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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la influencia del clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional
de Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021.

Se consider6 como variable independiente el clima organizacion conformado
por sus dimensiones estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,
cooperacion, estandares, conflictos e identidad; y para la variable dependiente
desempefio laboral sus dimensiones gerente, la propia persona, el individuo y el
gerente, el equipo de trabajo, el area de RR.HH., la comision de evaluacion y la
evaluacion de 360°.

El estudio fue basico, descriptivo relacional, no experimental, con método
hipotético deductivo.

La poblacion de estudio fueron 10 directivos y 80 colaboradores siendo la
muestra censal, los datos se obtuvieron mediante la técnica de la encuesta y dos
cuestionarios de 36 preguntas.

Los resultados de la contrastacion de la hipotesis general fueron que existe
relacion entre el clima organizacional y el desempeiio laboral de los colaboradores de
la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021 a un
nivel de significancia bilateral de 0.000

Por lo que se concluye que a un mejor clima organizacional un mejor

desempeiio laboral.

PALABRAS CLAVE: Clima organizacional, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between the organizational
climate and the work performance of the collaborators of the Regional Infrastructure
Management of the Regional Government of Ucayali, 2021.

The organizational climate formed by its dimensions structure, responsibility, reward,
challenge, relationships, cooperation, standards, conflicts and identity was considered as
an independent variable; and for the dependent variable job performance, its manager
dimensions, the person himself, the individual and the manager, the work team, the HR
area, the evaluation commission and the 360 °© evaluation.

The study was basic, descriptive, relational, non-experimental, with a hypothetical
deductive method.

The study population was 10 managers and 80 collaborators, being the census sample,
the data were obtained by means of the survey technique and two questionnaires of 36
questions.

The results of the testing of the general hypothesis were that there is a relationship
between the organizational climate and the work performance of the collaborators of the
Regional Infrastructure Management of the Regional Government of Ucayali, 2021 at a
bilateral significance level of 0.000

So it is concluded that a better organizational climate a better job performance.

KEY WORDS: Organizational climate, job performance.
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RETOMAR

O objetivo da pesquisa foi verificar a relagdo entre o clima organizacional e o desempenho
laboral dos colaboradores da Geréncia de Infraestrutura Regional do Governo Regional
de Ucayali, 2021.

O clima organizacional formado por suas dimensdes estrutura, responsabilidade,
recompensa, desafio, relacionamentos, cooperagdo, padrdes, conflitos e identidade foi
considerado uma varidvel independente; e para a variavel dependente desempenho no
cargo, suas dimensdes de gestor, a propria pessoa, o individuo e o gestor, a equipe de
trabalho, a area de RH, a comissao de avaliacao e a avaliagao 360 °.

O estudo foi basico, descritivo, relacional, ndo experimental, com um método hipotético
dedutivo.

A populagao do estudo foi de 10 gestores e 80 colaboradores, sendo a amostra censitaria,
os dados foram obtidos por meio da técnica de survey e de dois questionarios de 36
questoes.

Os resultados do teste da hipotese geral foram de que existe uma relagdo entre o clima
organizacional e o desempenho laboral dos colaboradores da Gestdo Regional de
Infraestruturas do Governo Regional de Ucayali, 2021 a um nivel de significancia
bilateral de 0,000

Assim, conclui-se que um melhor clima organizacional ¢ um melhor desempenho no

trabalho.

PALAVRAS-CHAVE: Clima organizacional, desempenho
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INTRODUCCION

No es ningun secreto que el Estado de Emergencia contintia con la paralizacion de la
mayoria de sectores econdmicos. A nivel nacional se esta observando que la situacion de
Emergencia en Salud ha roto todos los sistemas de salud. En tal sentido, el problema
Laboral no es ajeno por lo que con este estudio se plantea el analisis respecto al impacto
laboral post covid-19 y sus repercusiones en el desarrollo de las actividades de la Gerencia
Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali. El argumento para
desarrollar este estudio es que de un tiempo a esta parte no se cuenta con politicas claras
respecto a la situacion de millones de trabajadores peruanos quienes han sufrido un fuerte
impacto econdémico, que se evidencia en la pérdida de ingresos de los trabajadores
afectados por la paralizacion. Segun los informes que manejan los medios de
comunicacion con esta cuarentena, se han visto afectados 1.7 millones de trabajadores
formales. Sin contar con los trabajadores informales. En ese mismo orden, un promedio
de 7,000 empresas han acogido a la politica del gobierno central y han solicitado a sus
trabajadores suspensiones perfectas de labores, lo que en la practica significa despido

legal de mas de 84 mil empleos.

Sin duda alguna, esta situacion impacta sobre la economia del pais, y se agudiza cada vez
mas, sin que las autoridades responsables digan algo al respecto. Falta una politica publica
transparente y el de promover una reactivacion paulatina de las actividades econdmicas.
A pesar de que el gobierno central anuncia una serie de medidas orientadas a mitigar el
impacto en las empresas de los sectores mas afectados y sentar las bases para la
reactivacion econdmica. El impacto laboral en la region Ucayali es preocupante toda vez
que la situacion de emergencia ha limitado los empleos y el gobierno regional, tampoco

tiene planes concretos para mitigar este problema, en ese contexto se ha perdido la fuerza
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laboral existente, se espera en el tiempo, salir a flote con algunas estrategias positivas del
desempleo que esta causando recesion en la economia de los hogares en esta region.
Conforme sefiala OIT, en los ultimos afios el tema laboral en el Pert, se encontraba en
debate, antes de la pandemia iba por buen camino a pesar de su informalidad, habiendo
reducido a 3% de peruanos desempleados, situacion que con esta situacion de emergencia

se agrava

En tal sentido, para los fines metodologicos el proyecto de investigacion obedece a la siguiente

estructura

En el capitulo. I: se desarrolla el planteamiento de los problemas, describiendo la realidad
problematica, desarrollando los interrogantes de los problemas y los objetivos planteados,
estableciendo el desarrollo de la Justificacion y su importancia, planteando las incidencias
definidas que puede explicar cuales son los logros que se derivaran de su importancia y

limitaciones.

En el capitulo II: Se desarrolla el marco filoséfico cuyos componentes se fundamentan con

la argumentacion ontoldgica, que hace referencia al ente como esencia del ser.

En el capitulo III: Se desarrollan los componentes del marco tedrico, describiendo los
antecedentes, argumentando las bases tedricas y el resumen de los conceptos basicos. Que

componen los conceptos convenientes que fundamentan el valor del proyecto.

En el capitulo IV: se desarrollan las hipdtesis y variables, elaborando las conjeturas con
las posibles respuestas, que permitira operacionalizar las variables con cada uno de sus

indicadores y dimensiones.

En el capitulo V: Se desarrolla todo el aspecto metodologico, con su respectivo enfoque,
tipo y nivel de indagacion, complementando los métodos y disefo, su poblacion y
muestra, asimismo su técnica e instrumentos para recolectar considerando la ética en la

indagacion.

En el capitulo VI: se desarrolla, los aspectos administrativos y su presupuesto

complementado con sus respectivos anexos pertinentes.

14



CAPITULO I: PLANEAMIENTO DEL PROBLEMA.

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

A nivel internacional el Impacto laboral post covid-19, tiene una influencia negativa
en la economia de los paises, en el que se encuentran perjudicados en el mismo nivel,

empresas y trabajadores.

En Ecuador el impacto laboral por el coronavirus es devastador. Segin Giselle
Jacome (2020) que 508.000 personas perderan su empleo por cierre de empresas. Al
quedarse las empresas sin flujo de caja y sin financiamiento. Antes de la pandemia
Ecuador, ya presentaba una tasa de subempleo y desempleo del 24.6 por ciento
en diciembre de 2019. El pais tiene 17.5 millones de habitantes y cerca de 8.5
millones son econdmicamente activos, pero no todos producen ni perciben un salario
formal. La crisis se ha agravado por el quiebre de empresas durante los tltimos 40
dias. Se calcula que cerca de 50.000 trabajadores han sido cesados en sus funciones

y estan en casa sin salario, ni indemnizacion por despido.
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Por parte en Chile, el Coronavirus ha dejado una situacién dramatica en mas de 260
mil personas desempleados entre ellos miles de peruanos, que sufren las secuelas de
esta pandemia las autoridades han admitido esta crisis del empleo, en algunos
sectores ha causado controversia porque los trabajadores se van a sus casas sin pagos

indemnizatorios ni modificatorios y tan solo con pagos de derechos adquiridos.

En Pert, la historia es similar, porque segun INEI, solo el 30% de los peruanos tienen
empleo formal con beneficios sociales, quienes con esta pandemia han despedido a
sus trabajadores con suspension perfecta con aval del gobierno. Otro 70% de los
peruanos son independientes y viven del dia a dia. Con esta realidad el gobierno
queda en evidencia que no tiene control del sistema laboral del pais, por lo que sus
famosos programas sociales han fracasado. En consecuencia, el problema laboral no
es patrimonio del Peru, es un problema social que aqueja a todos los paises, sin duda
con mayor incidencia a los paises en vias de desarrollo como el caso peruano, que
tiene como sus principales motivos la inestabilidad politica por lo que la tasa de
desempleo no disminuye al contrario sigue aumentando, siendo el subempleo y la
informalidad su talon de aquiles. Segun OIT, se llama subempleado aquella personas
que trabaja en un puesto de trabajo de menor calificacion para lo que esta calificado,
son casos donde el trabajador acepta trabajar por menos horas de lo que corresponde
a una jornada laboral completa (8 horas). En ese sentido, agrega que el 40% de la
poblacion PEA del Peru, estd en una situacion de subempleo. Por otro lado, la
informalidad ya institucionalizada en los ultimos 20 afios, no afecta solamente al
desempleo, sino también a toda la economia del pais, pues segln cifras del Ministerio
de Trabajo y Promocién del Empleo, el 67% de los empleos son informales. Esta
situacion se daba en condiciones politicas normales, hoy la realidad es distinta por la
situacion de emergencia que vive el pais, en tal sentido se plantea hacer un estudio
sobre el impacto laboral post covid-19 y sus repercusiones en el desarrollo de la
economia regional en Ucayali. La inmovilizacion nacional, la suspension de labores,
el distanciamiento social obligatorio para controlar la propagacion del virus, del
COVID-19, ha devenido en un fuerte impacto econdémico, que se evidencia en la
pérdida de ingresos en los hogares de los trabajadores de toda la region Ucayali y en
especial, en la ciudad de Pucallpa, la ciudad mas desarrollada del departamento de

Ucayali, cuya poblacion ha sido afectada por la paralizacion. Tal es asi que en el
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gobierno regional existe una incertidumbre respecto a como llevar a cabo las
actividades de atencion a los usuarios, el horario que debe emplearse, que
equipamiento va emplear, no existe un manejo adecuado de los instrumentos
virtuales, el portal no esta adecuado para el uso respectivo, en el domicilio no existe
la disponibilidad de areas y equipamiento, la conectividad de internet no es adecuada
, a quien reportarse, como informar a las jefaturas, existe rotacion, ausentismo baja
productividad, falta de adaptacion, desmotivacion etc todo lo cual genera que exista
un clima laboral de incertidumbre y por lo tanto un desempefio laboral no adecuado,
existiendo acumulacion de trabajos pendientes de atender por lo que se hace
necesario investigar esta situacion a fin de realizar las actividades de modo virtual y
posteriormente de acuerdo a las medidas sanitarias dadas por el gobierno ir

recuperando las actividades en forma estandarizada.

1.2 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.2.1 DELIMITACION ESPACIAL
La investigacion se realizd en la Gerencia Regional de Infraestructura del
Gobierno Regional de Ucayali ubicada en Jiron Raymondi Nro. 220 Calleria,

Coronel Portillo Ucayali.

1.2.2 DELIMITACION SOCIAL
La unidad de analisis estuvo conformada por los directivos y colaboradores que
trabajan en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de

Ucayali.

1.2.3 DELIMITACION TEMPORAL

La investigacion se desarrollo de enero a setiembre 2021.

1.2.4 DELIMITACION CONCEPTUAL
Esta investigacion se realizo en base a los fundamentos bibliografica cientificas que
se reflejara en el marco tedrico y definicién conceptual de las variables: Clima

Organizacional y desempeio laboral y sus respectivas dimensiones
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1.3 PROBLEMAS DE INVESTIGACION

1.3.1 PROBLEMA PRINCIPAL
(Cual es la iinfluencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno

Regional de Ucayali, 2021?

1.3.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS

-¢Cudl es la influencia de la estructura del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021?

- Cuadl es la influencia de la responsabilidad del clima organizacional en
el desempeio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021?

-, Cudl es la influencia de la recompensa del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 20217

-;Cudl es la influencia del desafio del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 20217

-, Cudl es la influencia de las relaciones del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021?

- Cuadl es la influencia de la cooperacion del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021?

-, Cudl es la influencia de los estandares del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de

Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 20217
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-, Cudl es la influencia de los conflictos del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 20217

-¢Cudl es la influencia de la identidad del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de

Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021?

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 OBJETIVO GENERAL
Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno

Regional de Ucayali, 2021.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
-Determinar la influencia de la estructura del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021
-Explicar la influencia de la responsabilidad del clima organizacional en
el desempeio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021
-Establecer la influencia de la recompensa del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021
-Precisar la influencia del desafio del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021
-Senalar la influencia de las relaciones del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021
-Definir la influencia de la cooperacion del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de

Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021
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-Determinar la influencia de los estdndares del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

-Establecer la influencia de los conflictos del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

-Precisar la influencia de la identidad del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de

Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

1.5 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION.

1.5.1 JUSTIFICACION
Justificacion tedrica
El estudio se justifica, toda vez que es el impacto laboral post covid-19, esta
generando una serie de retrasos respecto al desarrollo en las actividades propias de
las instituciones y que progresivamente se ha ido estandarizando a virtual con cierta
lentitud y que aun no se estandariza debido al cambio del escenario laboral de los
peruanos. El tal sentido se analizard los conceptos clima organizacional y
desempefio laboral y ver su incidencia post covid 19, como ha cambiado en relacion
a la situacion presencial, lo cual amerita una gestion en los recursos humanos
adaptada a las necesidades actuales.
Justificacion Metodologica
La justificacion metodologica del estudio, encuentra su argumento, dado que
obedece a una estructura oficial proporcionada por la universidad, que permite
desarrollar el trabajo dentro de la linea de investigacion relacionada con la
administracion, de tal forma que se puede abrir agendas de debate respecto a los
argumentos teoricos del tema planteado, para proporcionar alternativas de solucion
al mismo.
Justificacion Social
En el aspecto social el estudio tiene su asidero en la necesidad de identificar las
zonas de influencia de estudio de la region Ucayali, donde existe dificultad sobre el

impacto laboral post COVID19 en el desarrollo de las actividades laborales, de tal
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manera que se pueda proponer a las autoridades competentes, el disefio de politicas
laborales estableciendo lineamientos juridicos con miras a socializar con un trabajo
coordinado entre autoridades regionales y la comunidad en general.

Justificacion practica

Desde el punto de vista practica, el estudio se realizard con la puesta en agenda
sobre el impacto laboral post COVID19, en el desarrollo de las actividades laborales
propias de la Gerencia regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali
a fin de que luego de la investigacion se proponga alternativas de solucion frente a
la problematica laboral, que estd generando ausentismo, baja productividad, alta

rotacion, falta de adaptacion y lograr estandarizar en una forma adecuada.

1.5.2 IMPORTANCIA
Respecto a la importancia del estudio, se puede mencionar que, una vez culminada
la investigacion, sera importante para las investigaciones futuras, que podran tomar
como referencia para ampliar los estudios respecto a los problemas de clima
organizacional y desempefio laboral, con mayor énfasis en la region de Ucayali,
donde existe un problema serio respecto al problema de actividades laborales post
Covid -19. Por otro lado, su importancia radica en el proposito de aportar nuevas
alternativas en estandarizar las actividades virtuales y semipresenciales a fin de

atender a los usuarios en forma adecuada.

1.6 FACTIBILIDAD DE LA INVESTIGACION
El desarrollo de la investigacion fue factible, toda vez que la disponibilidad de los
recursos necesarios para llevar a cabo los objetivos, fue financiado por el
investigador, en tal sentido los tiempos establecidos y los recursos mencionados
fueron cumplidos conforme ha sido planificado, por lo que hizo posible cumplir

con las metas trazadas en esta investigacion.

1.7 LIMITACIONES DEL ESTUDIO

Tiempo.
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El periodo establecido para ejecutar el trabajo, no fue limitante, dado que se acordo
previamente con todas las personas que participan en este estudio, el tiempo

empleado para recoleccion de datos fue cumplido a cabalidad.

Material.
No se encontro limitacion respecto a materiales, dado que estuvo presupuestado por

el investigador integramente

Personal.
El personal que participa en el estudio fue seleccionado con antelacion la poblacion
lo conformaron las autoridades y los colaboradores de la institucion que se

encuentran inmersos en el tema de estudio
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CAPITULO II: MARCO FILOSOFICO

2.1 FUNDAMENTACION ONTOLOGICA

A lo largo de la historia, el ser humano ha evolucionado de manera gradual en todos
los sentidos, de tal forma que la Administracion no es la excepcion. Desde los grandes
clasicos y pioneros como Taylor, Fayol, Weber, Mayo, Maslow entre otros, cada uno
de ellos aportd grandes principios a lo que hoy se le conoce como las ciencias
Administrativas. No debemos ver al desarrollo de las diferentes escuelas como un dato
historico sino mas bien el surgimiento de un ente organizacional mas humanizado,
moderno, tecnificado y con una influencia de los diversos factores ambientales que sin
lugar a duda intervienen todos los dias en ¢l llamado clima organizacional. Hay que
notar que con la descripcion de las diferentes escuelas podemos entender la evolucion
del concepto a tratar en este caso el clima organizacional y como ahora puede
experimentarse de manera personal o colectiva, teniendo hoy dia gran importancia en
las organizaciones ya que se puede establecer el buen funcionamiento de las

organizaciones respecto a su capital humano que poseen.

Cuando hacemos énfasis a la palabra administracion pensamos de inmediato en
muchos conceptos, principios e ideas que pueden ayudar al hombre y a la organizacion
en sus actividades primordiales. La Administracion ha experimentado un sinfin de

grandes evoluciones a lo largo de la historia de la humanidad, ya que no son los mismos
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entornos hoy dia, que hace algunos afios, décadas o siglos, aunque basicamente el ser
humano la utiliza por necesidad. Una de sus principales areas que la administracion ha
estudiado es entorno organizacional que lo rodea y que ahora llamamos clima
organizacional, el cual mediante este trabajo se recalca en que época y como es que
surgid. Por lo anterior analizaremos a las distintas escuelas en la evolucion de la
Administracion para demarcar en donde nace el concepto de Clima Organizacional y
sus primeras conceptualizaciones.
Las siguientes aportaciones de Taylor como son:

1. La necesidad de desarrollar la Administracion como disciplina cientifica.
2. Seleccionar cientificamente al trabajador, de tal forma que el empleado sea
responsable de las tareas para las cuales estd verdaderamente capacitado.

3. Capacitar y desarrollar cientificamente al trabajador
4. Colaborar entre patrones y empleados

Si bien es cierto que el enfoque de Taylor fue principalmente visto desde lo econdémico,
en sus ultimos afios Taylor manifestd un gran interés sobre la dignidad del trabajador
aunque esta fase de sus ideas y principios no fue tan conocida. La aportacién que Henri
Fayol realiz6 a la evolucion del pensamiento administrativo se centrd, no tanto en el
individuo, sino en la organizacion entendida como una entidad productora de bienes
y/0 servicios.
A diferencia de Taylor mencionan Terry y Franklin (1985:45) los esfuerzos de Fayol
se referian a la Administracion Clasica, el foco era la empresa como un todo, no solo
un segmento de ella. Fue un pionero del concepto de considerar que la Administracion
estaba compuesta de funciones y su trabajo proporcioné un amplio marco de trabajo a
partir del cual podia estudiarse y desarrollarse a la Administracion.
Dentro de sus aportaciones estan:

1. Areas funcionales
2. Universalidad de la Administracion

3. Los 14 principios (unidad de mando, autoridad, unidad de direccidn, centralizacion,
subordinacion de interés particular al general, disciplina, division del trabajo, orden,
jerarquia, justa remuneracion, equidad, estabilidad, iniciativa y espiritu de equipo)
4. Modelo del proceso administrativo

Sin lugar a duda Taylor se enfoc a resolver los diversos problemas que se presentaban

en el area de produccion principalmente la deficiencia en el desempeiio de los
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trabajadores. Fayol dirigid sus esfuerzos hacia la identificacion de las funciones
administrativas y a establecer los llamados principios de la administracion en donde
universaliza estos conceptos. A pesar de que no se hablaba de clima organizacional
Taylor mencion6 a su modelo tradicional en donde los gerentes determinaban cual era
la forma mas eficiente de realizar tareas de manera repetitiva y después motivaban a
los trabajadores mediante un sistema de incentivos salariales. Sin duda los trabajadores
eran motivados mediante ganancias economicas. Cabe senalar que en teoria los
gerentes eran la representacion del liderazgo en el equipo de trabajo y que como un

método estratégico para esos tiempos era entre mas produccién mas dinero.

Segun la Escuela de las Relaciones Humanas dan mas sefiales del clima organizacional
uno de los principales propulsores de esta escuela es Elton Mayo, asi Hellriegel,
Jackson y Slocum (2002:55) describen que el respaldo mas so6lido al planteamiento
conductual provino de estudios efectuados entre 1924 y 1933 en la planta de
Hawthorne de la Western Electric Company en la ciudad de Chicago. Estudio que
pretendid comprobar el incremento de la productividad de los trabajadores,
aumentando o disminuyendo la iluminaciéon ambiental.

Con lo anterior se establece que la productividad del grupo varia por la atencion que
reciben los empleados por sus jefes, y la cohesion del grupo independientemente de
las condiciones ambientales. Terry y Franklin (1985:46) consideran que el punto
importante y focal de la accién administrativa es el comportamiento del ser humano.
Qué es lo que se logra, como se logra y por qué se logra se considera en relacion con
su impacto e influencia sobre las personas que son el componente de verdadera
importancia no tan solo de la administracion sino de las organizaciones.

En la escuela estructuralista a partir de 1950 a diferencias de las anteriores escuelas en
donde estaban focalizados particularmente en las organizaciones u empresas
industriales desde el punto de vista de la produccion, en la escuela estructuralista no
dejan de ver la produccion pero la abordan desde el punto de vista social, es decir no
conciben a la organizacién como entes aislados sino como parte fundamental de un
sistema social en donde de manera permanente se mantienen relaciones continuas con
el medio o entorno que los rodea como son las variables politicas, culturales, sociales,
econdmicas, etc. Aunque no se aborda todavia en esta escuela el termino de clima

organizacional desde el punto de vista de esta escuela los entes que laboran en la
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institucion deberian sentirse parte importante de ellas, ya que podria entenderse que la
organizacion es el medio en donde el ser humano se desenvuelve de no ser asi
podriamos decir que estarian experimentando la frustracion

El nacimiento del clima organizacion en la Escuela Conductista en 1960 es aqui en
esta escuela donde se analiza a cada individuo que forma parte de una organizacion
estudiando en ellos su comportamiento poniendo especial énfasis en sus emociones,
atenciones, estimulos, entre otros. En otras palabras, se comienza a analizar los estilos
de trabajo de cada trabajador o gerente, los efectos psicologicos que impactan en la
produccion y las condiciones fisicas y de seguridad de su entorno que los rodea.

Asi mismo Chiavenato (2014:240) menciona que la teoria conductista parte de la
conducta individual de las personas para explicar la de las organizaciones. Para poder
describir la conducta de los individuos es preciso estudiar la motivacion humana, que
representa uno de los temas centrales de la teoria conductista de la administracion y
un campo que recibié un volumen enorme de aportaciones. Los autores conductistas
observaron que los administradores deben de saber cuales son las necesidades de las
personas para asi comprender mejor la conducta humana y deben de utilizar la
motivacion como arma para mejorar la calidad de vida dentro de la organizacion. Con
lo anterior se hace referencia que desde la escuela cientifica en donde predominaron
las aportaciones de Taylor, con su modelo tradicional ya hablaba del termino
motivacion. Uno de los principales tedricos que aporté mucho a esta escuela sin duda
fue Abraham H. Maslow quien afirmaba que las necesidades humanas se presentan en
niveles jerarquizados por orden de importancia e influencia en donde describe lo
siguiente:

1. Necesidades fisiologicas

2. Necesidades de seguridad

3. Necesidades sociales

4. Necesidades de estima

5. Necesidades de autorrealizacion

Para Uribe Prado (2015:39) la investigacion y el estudio del clima organizacional se
han desarrollado desde mediados del siglo XIX. En tiempos recientes, la investigacion
en clima organizacional ha sido activa, diversa y a lo largo de méas de 50 afios se ha

generado multiples investigaciones, definiciones e instrumentos de medicion.
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Segun lo sefnalado por Uribe Prado (2015:40) las primeras definiciones al respecto que
se obtuvieron son las siguientes:

Forehand y Gilmer (1964) definen al clima organizacional como un conjunto de
caracteristicas percibidas por los trabajadores para percibir a una organizacion y
distinguirla de otras, su estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el
comportamiento de las personas en la organizacion.

Taguiri y Litwin (1968) consideran al clima organizacional como resultado de un
conjunto de interpretaciones que realizan los miembros de una organizaciéon y que
impactan en sus actitudes y motivacion. Es por ello que el clima organizacional es una
caracteristica con una cierta estabilidad de la calidad del ambiente interno de una
organizacion, la cual es experimentada por sus miembros, influye en su
comportamiento y puede ser descrita en términos de valores de un particular conjunto
de caracteristicas o atributos de la organizacion.

Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), basados en las propiedades del clima
organizacional lo definen como un conjunto de atributos especificos que pueden ser
inducidos de la forma en que la organizacion acuerda con sus miembros. Para los
individuos, el clima organizacional forma de un conjunto de atributos y expectativas
las cuales describen a la organizacion en términos de caracteristicas resultados de

comportamiento y contingencias.
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CAPITULO III: MARCO TEORICO CONCEPTUAL.

3.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA
3.1.1 ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Lopez (2021) en su articulo Clima organizacional y desemperio laboral. Propuesta
metodologica para la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil.

El trabajo administrativo es de vital importancia en un negocio comercial y de servicios
mas aun si los trabajadores estan constantemente en contacto con el cliente objetivo. El
identificar rapidamente si existen dificultades entre los colaboradores y los jefes
departamentales o si el personal administrativo le falta alguna capacitacion es
fundamental en un mercado tan competitivo como el servicio educativo superior, por lo
tanto, es prioritario el identificar e solucionar rapidamente dichos problemas. Esta
investigacion busca determinar la relacion entre clima organizaciéon y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Universidad Politecnica Salesiana sede
Guayaquil. Como Conclusion podemos afirmar que eixste una relacion entre las variables
Clima Organizacion y el desempefio laboral y dicha relacion es positiva lo que significa,
si hay un aumento de la variable independiente tambien hay un aumento de la variable
dependiente. Se propone un plan de mejora que ayudard a los colaboradores del area de
administraciéon a mantener un nivel alto de clima organizacional, de esta forma se
garantizard un buen desempeio laboral beneficiando a la institucion y sus cliente

objetivos.
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Ordofiez y Vasquez (2019) en su articulo Clima Organizacional y desemperio laboral:
Caso empresa publica del control de transito Babahoyo.

La presenta investigacion fue realizada con el objetivo de conocer la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa publica del
control del transito de la ciudad de Babahoyo, determinando asi cuales son los factores
influyentes en el deterioro de las variables en estudio, la investigacion se analiz6 mediante
un enfoque cuali — cuantitativo que permitié determinar las caracteristicas determinantes
de dicho problema y del mismo modo proporcionar valor numérico a la informacion
obtenida mediante la aplicacion de encuestas, permitiendo aplicar alfa de Cronbach,
correlacion de Pearson, Chi Cuadrado y determinar el resultado de fiabilidad que
permitiera comprobar que el clima organizacional si incide en el desempeiio laboral de
los trabajadores. Todo ello mediante el modo investigativo bibliografico, de campo y los
niveles de investigacion exploratorio, descriptivo y correlacional, permitiendo concluir
que factores como comunicacion, liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion,
participacion, inexistencia de una evaluacion de desempefio, entre otros afectan
directamente en la creacion de clima organizacional en la empresa, y que su errado
manejo puede conllevar al deterioro afectando directamente el desempefio de sus
colaboradores, pues afectara el compromiso, satisfaccion e identidad del colaborador

pues no se cumple con las expectativas laboral en la empresa.

Barcenas (2020) Influencia de la pandemia por Covid-19 en el clima organizacional de
un laboratorio clinico del Municipio de Chinu Cordoba.

Actualmente la Covid-19 es una pandemia que afecta a muchos paises de todo el mundo.
En la actualidad en el mundo hay mas de 20 millones de infectados por Covid-19, entre
ellos se han presentado més de 700 mil muertes a nivel mundial.

Una pandemia que el cuerpo humano no reconocia y por lo tanto no ha desarrollado
inmunidad, esta ha afectado la caracterizacion del ser humano como un “ser social”
debido al distanciamiento, una enfermedad que ha sometido a la humanidad a vivir en el
confinamiento causando cambios drésticos en la forma de vivir, dentro de la cual hay que
reinventarse cada dia para la supervivencia; debido a que esta enfermedad se transmite
por medio de la saliva, el moco o el sudor de cualquier infectado, los métodos de
proteccion establecidos son el lavado frecuente de manos, el uso del tapabocas, evitar las

aglomeraciones y mantener una distancia minima de dos metros con las demas personas.
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Esta enfermedad ha afectado no solo la salud, si no también, la economia a nivel mundial,
empresarios han fracasado, empresas han tenido que cerrar, miles de personas han
quedado sin empleo, nifios han abandonado sus escuelas, familias pasan hambre y el
mundo gira entorno a la tecnologia. Las instituciones prestadoras de servicios de salud
deben mantenerse firme en la batalla, pero ;como es el dia a dia de las personas que
luchan por garantizar la salud y el bienestar de la comunidad y de qué forma ha impactado
el covid-19 el clima organizacional de estas instituciones?

El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos y
dindmicos, puesto que las organizaciones estin compuestas de personas, grupos y
colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente. Hay
autores que manifiesta que el origen del clima organizacional esta en la sociologia; en
donde el concepto de organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas enfatiza
la importancia del hombre en su funcion del trabajo y por su participacion en un sistema
social. Debido a que esta pandemia tiene mucha incidencia en todos los paises del mundo,
este proyecto de investigacion tiene como objetivo disefiar acciones para la mejora del
clima organizacional durante la pandemia por Covid-19 en un laboratorio clinico del
municipio de Chint1 Cérdoba, que se encuentra ubicado en el barrio Masinga, carrera 6 #
20-04 esquina, en el municipio de Chinu, Cordoba. La recoleccion de datos e informacion
necesarios se realizaron mediante la aplicacion de los tipos de estudio exploratorio y
cuantitativo, por medio de los cuales se establecen unas estrategias de accién y los
instrumentos necesarios para la recoleccion de la informacion como: la observacion, la
consulta de materiales de investigacion, y la aplicacién de la encuesta al personal
involucrado el fin de poder identificar y analizar la influencia del covid-19 en el clima
laboral de esta institucion, después de conocidos los resultados se procedid a la
elaboracion y presentacion de una propuesta para el mejoramiento del ambiente de la

organizacion.

Zans (2017) en su investigacion Clima Organizacional y su incidencia en el desemperio
laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN-Managua en el periodo 2016.

La tematica abordada en el estudio trata sobre el Clima Organizacional y su incidencia en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de

Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016, con el proposito de describir el Clima
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Organizacional, identificar el desempefio laboral que existe, y evaluar la relacion entre
Clima Organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa. El desarrollo de este estudio se hizo tomando en cuenta
el enfoque cuantitativo con elementos cualitativo de tipo descriptivo - explicativo. El
universo fueron 88 trabajadores y funcionarios, la muestra 59 trabajadores y funcionarios.
Se aplicé la metodologia, las técnicas e instrumentos necesarios para una adecuada
investigacion, siguiendo la normativa establecida por la UNAN Managua para este tipo
de trabajo. Los resultados obtenidos indican que el Clima Organizacional presente en la
FAREM, es de optimismo en mayor medida, de euforia y entusiasmo, asi como frialdad
y distanciamiento en menor medida, por lo cual se considera entre Medianamente
Favorable y Desfavorable, el Mejoramiento del Clima Organizacional Incidiria de manera
positiva en el desempefio laboral de los trabajadores de la facultad. Se considera urgente
motivar a las autoridades, jefes, responsables de areas de trabajar en contribuir a lograr
un Clima Organizacional, Favorable, Optimo, y alcanzar los niveles de euforia y
entusiasmos, excitacion y orgullo, ademads se debe constituir de manera permanente en
las consultas, escuchar opiniones y sugerencias de la comunidad universitarias, las cuales
se deben canalizar a través de los dirigentes y convertirlas en propuestas en los consejos
universitarios, al mismo tiempo elevar el desempefio laboral en la facultad, motivando y
generado un ambiente propicio para la productividad, evitar en gran medida la toma de

decisiones individuales y fortalecer la toma de decisiones colectivas.

Gonzales (2021) Clima organizacional en el sector publico Latinoamericano.

El clima organizacional es considerado tanto en el sector publico como privado como un
conjunto de percepciones globales basada en emociones que presenta el colaborador en
su puesto de trabajo; sin embargo, para conocer lo que representa la variable investigada
hay que comprender el comportamiento humano, estructura y procesos organizacionales.
Por tal motivo, se establece como objetivo describir los resultados de los articulos
cientificos procedente de los paises de Colombia, México, Peru, otros, sobre clima
organizacional en el sector publico a nivel latinoamericano comprendido entre los afios
2016 a 2020; efectuandose bajo el enfoque cualitativo de tipo descriptivo con un disefio
de revision documental que permitio el analisis a un total de 15 documentos cientificos y
académicos obtenidos de bases de datos como: Scielo, Redalyc, Scopus, y el buscador

Google académico, entre otros. Los principales resultados indican que el periodo con
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mayor indice de publicacion fue el afio 2017, Colombia representd el pais con mas
divulgacion de articulos, seguidamente Perti y México; ademas, se reconoce la existencia
de factores psicolégicos individuales, grupales y organizacionales que afecta
directamente el clima de la empresa, alterando la correlacion entre compromiso,
motivacion y clima organizacional. A su vez, se determina que la percepcion de un clima
alto se asocia a un elevado nivel de satisfaccion laboral, por ende, la suma de las dos

variables genera un importante desempefio de los empleados.

3.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Araujo (2019) en su investigacion Clima Organizacional y desemperio laboral del
personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes-Region Junin-Periodo
2018.

La presente tesis responde al problema de investigacion que comprende determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Direccion Regional de Transportes de la Region Junin, periodo 2018,
desarrollandose los contenidos de cada una de las variables, dimensiones e indicadores.
El objetivo general fue determinar la relacion entre las dos variables, dentro del enfoque
cuantitativo, tipo bésico, nivel descriptivo correlacional y disefio no experimental. La
poblacién en estudio estuvo constituida por 250 trabajadores administrativos de la
Direccion Regional de Transportes de la Region Junin, con una muestra de 151
trabajadores, entre varones y mujeres, habiéndose aplicado el muestreo no probabilistico
intencional. Los instrumentos utilizados para la medicion de las variables fueron
validados por 3 jueces expertos en administracion y gestion publica, quienes realizaron
la evaluacion correspondiente. Para la confiabilidad del instrumento se utilizé la formula
del coeficiente Alfa de Cronbach evaluando la confiabilidad de los instrumentos a una
muestra piloto de 30 trabajadores administrativos de la Direccion Regional de
Transportes de la Region Junin. La validez del instrumento de investigacion se realizé a
partir de los resultados obtenidos en la prueba piloto y mediante la correlacion item-test.
Los resultados fueron que el clima organizacional se encuentra relacionado
significativamente con el desempefio laboral, hipotesis que se comprob6 estadisticamente
mediante la prueba de correlacion de Spearman (rrho=0,736) con un nivel de confianza

del 95% y un nivel de significancia o riesgo del 5% (0=0,05)
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Falcon (2017) en su investigacion Clima Organizacional y desempefio laboral de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Junin, 2017

El trabajo de investigacion tiene como objetivo principal identificar el contexto en el cual
se desarrolla el clima organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion
del empleo, en sus dimensiones (comunicacién, autonomia para tomar decisiones y
liderazgo) asi poder determinar el impacto del mismo en el desempeino laboral de los
colaboradores de la DRTPE. Cada organizacion tiene su propia personalidad lo que se
denomina como clima organizacional, por las caracteristicas sociales presentes que
influyen en la conducta. Esta investigacion se realizo desde el enfoque cuantitativo a
través de un diseflo descriptivo con alcance correlacional, donde se emplearon técnicas e
instrumentos como la escala de clima organizacional y desempeio laboral el que nos

permitio el describir el clima organizacional de la DRTPE.

Elera (2020) La pandemia del Covid-19 y sus efectos en la gestion de los recursos
humanos de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos.

El presente trabajo de investigacion se sustenta en los efectos que estd ocasionando la
pandemia del COVID-19 en la gestion de los recursos humanos de la Superintendencia
Nacional de los Registros Publicos-SUNARP, asi como el resultado de la aplicacion de
las normas, directivas, protocolos y lineamientos emitidos por las entidades del gobierno
y la SUNARP para enfrentar la pandemia, situaciéon que en algunos casos ha fortalecido
la gestion de los recursos humanos y en otros casos ha causado temor e incertidumbre en
los trabajadores de la entidad, por lo que es importante realizar las recomendaciones del
caso. Las conclusiones fueron: Desde el inicio y durante el estado de emergencia por el
COVID-19, se emitieron demasiadas normas laborales y sanitarias por parte del gobierno
central y otras entidades del Estado, creando confusion en los trabajadores y empleadores,
pero que durante su implementacion dieron los resultados esperados en la gestion de los
recursos humanos de la SUNARP, demostrando su eficacia. 2. El trabajo remoto como
parte de las modalidades de trabajo, tuvo bastante aceptacion por parte de los trabajadores
y mostraron su conformidad y tranquilidad al realizar sus funciones en sus domicilios
para estar con su familia, salvo algunos casos donde se observaron problemas familiares
y molestias debido a requerimientos laborales por parte de la entidad fuera de la jornada
de trabajo. 3. Las acciones de distanciamiento social y supervision del lavado frecuente

de manos, fue acatado por todos los trabajadores que realizaron trabajo presencial y
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mixto, para impedir la propagacion del COVID-19, acciones que la SUNARP debe

supervisar para mantener su fiel cumplimiento y control.

Carrera y Olano (2018) en su tesis Clima organizacional y desemperio laboral de los
trabajadores en la sede de la Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2018.

En la presente investigacion se tiene como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en la sede de la Direccion
Regional Agraria de Ayacucho, 2018. Lo cual se trat6 de acuerdo al enfoque cuantitativo
no experimental a través del disefio correlacional, que permite conocer la asociacion de
las wvariables clima organizacional y desempefio laboral, y sus correspondientes
dimensiones. Los datos se obtuvieron a través de dos cuestionarios tipo Likert aplicados
a una poblacion censal de 78 trabajadores en la Sede de la Direccion Regional Agraria de
Ayacucho. Las que a través del coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall, que fue
el estadistico de prueba de hipdtesis, al 95% de confianza y un nivel de significancia del
5%, dio como resultado un coeficiente de 0.943, lo que indica un nivel de correlacion
positiva alta, con un p valor de 0.000 (p<0.05). En consecuencia, existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempeio laboral de los trabajadores en
la Sede de la Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2018. Por consiguiente, si mejora
el clima organizacional, de la misma manera lo hace el desempefio laboral de los

trabajadores en la sede de la Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2018.

Fernandez (2021) en su tesis Clima Organizacional y desemperio laboral de los
trabajadores de la sede principal de la Oficina Regional Norte Inpe Chiclayo-2019.

Este trabajo de investigacion tiene como objetivo concretar la relacion entre el clima
organizacional y el desempeio laboral de los empleados de la sede del INPE 2019 en la
oficina regional norte, a partir de la teoria del clima de trabajo de referencia y el factor
Herzberg. Este estudio utilizard métodos cuantitativos y cualitativos con un tipo
horizontales, no experimentales La muestra proviene de 85 trabajadores de la sede del
INPE de la Regional Norte, la variable dependientes desempefio laboral y clima laboral
independiente. Los datos sobre estas dos variables y sus respectivas dimensiones se han
obtenido a través de observaciones, entrevistas, encuestas y guias bibliograficas. Segin
los resultados de dos encuestas. La conclusion es que existe una correlacion positiva
significativa, es decir, 0.872 es mayor que 0.05, en la que el clima organizacional de la

sede del INPE Chiclayo en la oficina de la region norte en 2019. Asi también el clima
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organizacional se relaciona positivamente con las dimensiones desempefio laboral
obteniendo los resultados para asistencia y puntualidad un Rho = 0.692, Trabajo en
equipo con un Rho = 0.834, Productividad con un Rho = 0.678, Respeto y puntualidad
con un Rho = 0723, Calidad en el Trabajo con un Rho de 0.686 y finalmente Trabajo bajo

Presion con un Rho = 0.876 demostrando que existe una correlacion positiva.

Huamani y Varas (2019) Clima organizacional y desemperio laboral de los trabajadores
de la Oficina de Ejecucion Coactiva del Gobierno Regional La Libertad 2018.

Una organizacion necesita saber que necesidades y expectativas tienen sus colaboradores
en el aspecto econdmico, social y psicologico. Para ejercer con efectividad sus funciones
laborales y contribuir con el crecimiento y desarrollo de la misma, ésta investigacion tuvo
como objetivo analizar la relacion entre clima organizacional y desempeiio laboral de los
trabajadores de la Oficina de Ejecucién Coactiva del Gobierno Regional La Libertad
durante el periodo 2018, el enfoque aplicado es cuantitativo, con tipo de investigacion
descriptivo, nivel correlacional y disefio no experimental a una poblacion y muestra de
ocho trabajadores de la OEC del Gobierno Regional La Libertad. Para la recopilacion de
informacion se realizardn encuestas de acuerdo a las variables y dimensiones, cuyo
instrumento fue el cuestionario. En cuanto al procedimiento de recoleccion de datos se
empled el Test “Escala Clima Laboral CL — SPC” de Sonia Palma Carrillo y para
desempetio laboral. Es asi, que se llegd a la conclusion que tanto el clima organizacional
como sus dimensiones tienen un coeficiente de correlacion de 0,738 que representa a
positiva alta, fuerte o considerable y valor de p de 0.037 en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Oficina de Ejecucion Coactiva del Gobierno Regional La Libertad.

3.2 BASES TEORICAS

3.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL:
Goncalves (2010), menciona que el clima organizacional dentro de las
instituciones, Se refleja en las estructuras organizacionales, tamafio de la
organizacion, modos de comunicacion y estilo de liderazgo. (p.59). Esto ultimo se
ubica en los procesos
organizacionales, que seria la parte que interesa investigar en el presente trabajo, no
obstante se reconoce que las estructuras organizacionales tienen un peso especifico
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en la percepcion de las personas, es por ello que estos procesos le dan el caracter de
un fenémeno complejo a estudiar, ya que hay multiples variables por investigar y
es importante tener presente en el ambito del trabajo un excelente clima
organizacional para que las empresas fluyas y sea exitosa.

El clima organizacional: Es la cualidad o propiedad del ambiente percibido o
experimentado por los miembros de la organizacidon en su comportamiento. (p.119).
Este concepto aporta un elemento que ayuda a comprender que el clima
organizacional en esencia nos remite a la percepcion de los que integran una
organizacion, por lo que da lugar a tomar en cuanta distintas fuentes de informacion

de los integrantes de una institucion.

3.2.2. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Goncalves (2010), postula la existencia de nueve dimensiones que explican el clima
existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona
con ciertas propiedades de la organizacion, tales como a saber:

- La Estructura: Que representa la percepcion que tiene los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en
que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado.

-La responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en

el trabajo.
-La recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la

adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en

que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.
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- El desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la
organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los

objetivos propuestos.

-Las relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales

tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

-La cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados
del grupo. El énfasis estd puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores
como inferiores.

-Los estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.

-Los conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no

temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

-La identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

3.2.3. DESEMPENO LABORAL
Chiavenato (2007) Indica que el interés particular no estd en el desempeio en
general, sino, especificamente, en el desempefio en un puesto, o sea, en el
comportamiento de la persona que lo ocupa. Este desempefio es situacional. Varia
de una persona a otra y depende de innumerables factores condicionantes que infl
uyen mucho en ¢él. El valor de las recompensas y la percepcion de que éstas
dependen del afan personal determinan la magnitud del esfuerzo que el individuo

esté dispuesto a hacer. Es una relacion perfecta de costo beneficio. A su vez, el
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esfuerzo individual depende de las habilidades y las capacidades de la persona y de
su percepcion del papel que desempefiara. Asi, el desempefio en el puesto esta en
funcion de todas aquellas variables que lo condicionan notoriamente.

La evaluacion del desempeiio es una apreciacion sistematica de como cada persona
se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion
€s un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una
persona. La evaluacion de los individuos que desempefian papeles dentro de una
organizacion se hace aplicando varios procedimientos que se conocen por distintos
nombres, como evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de
los empleados, informes de avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones,
etc. Algunos de estos conceptos son intercambiables. En resumen, la evaluacion del
desempefio es un concepto dinamico, porque las organizaciones siempre evaluan a
los empleados, formal o informalmente, con cierta continuidad. Ademads, la
evaluacion del desempefio representa una técnica de administracion imprescindible
dentro de la actividad administrativa. Es un medio que permite detectar problemas
en la supervision del personal y en la integracion del empleado a la organizacién o
al puesto que ocupa, asi como discordancias, desaprovechamiento de empleados
que tienen mas potencial que el exigido por el puesto, problemas de motivacion,
etc. Esto depende de los tipos de problemas identifi cados, la evaluacion del
desempefio servird para defi nir y desarrollar una politica de recursos humanos

acorde con las necesidades de la organizacion

3.2.4. DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL

De acuerdo con la politica de recursos humanos que adopte la organizacion, la
responsabilidad de la evaluacion del desempefio de las personas serd atribuida al
gerente, al propio individuo, al individuo y a su gerente conjuntamente, al equipo
de trabajo, al area encargada de la administracién de recursos humanos o a una
comision de evaluacion del desempefio. Cada una de estas seis alternativas implica
una filosofia de accion.

a) El gerente En casi todas las organizaciones, el gerente de linea asume la
responsabilidad del desempefio de sus subordinados y de su evaluacion. En ellas, el

propio gerente o el supervisor evaltan el desempefio del personal, con asesoria del
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area encargada de administrar a las personas, la cual establece los medios y los
criterios para tal evaluacion. Como el gerente o el supervisor no cuentan con
conocimientos especializados para proyectar, mantener y desarrollar un plan
sistematico de evaluacion de las personas, el area encargada de la administracion
de las personas desempefia una funcion de staff y se encarga de instituir, dar
seguimiento y controlar el sistema, si bien cada jefe conserva su autoridad de linea
y evalua el trabajo de los subordinados por medio del esquema que marca el
sistema. En tiempos modernos, esta forma de trabajar ha proporcionado mayor
libertad y fl exibilidad para que cada gerente sea, en realidad, el administrador de
su personal.

b) La propia persona En las organizaciones mas democraticas, el propio individuo
es el responsable de su desempefio y de su propia evaluacion. Esas organizaciones
emplean la autoevaluacion del desempefio, de modo que cada persona evalta el
propio cumplimiento de su puesto, efi ciencia y efi cacia, teniendo en cuenta
determinados indicadores que le proporcionan el gerente o la organizacion.

c) El individuo y el gerente Actualmente, las organizaciones adoptan un esquema,
avanzado y dindmico, de la administracion del desempefio. En este caso, resurge la
vieja administracion por objetivos (APO), pero ahora con una nueva presentacion
y sin aquellos conocidos traumas que caracterizaban su implantacion en las
organizaciones, como la antigua arbitrariedad, la autocracia y el constante estado
de tension y angustia que provocaba en los involucrados. Ahora, la APO es, en
esencia, democratica, participativa, incluyente y muy motivadora.

d) El equipo de trabajo Otra alternativa seria pedir al propio equipo de trabajo que
evalte el desempefio de sus miembros y que, con cada uno de ellos, tome las
medidas necesarias para irlo mejorando mas y mas. En este caso, el equipo asume
la responsabilidad de evaluar el desempefio de sus participantes y de definir sus
objetivos y metas.

e) El area de recursos humanos Esta alternativa es comun en las organizaciones
mas conservadoras, pero que se estd abandonando debido a su caracter
extremadamente centralizador y burocratico. En este caso, el area encargada de la
administracion de recursos humanos es la responsable de evaluar el desempefio de
todas las personas de la organizacion. Cada gerente proporciona informacion sobre

el desempefio pasado de las personas, la cual es procesada e interpretada para
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generar informes o programas de accion que son coordinados por el area encargada
de la administracion de recursos humanos. Como todo proceso centralizador, éste
exige reglas y normas burocraticas que restringen la libertad y la flexibilidad de las
personas involucradas en el sistema. Ademas, tiene la desventaja de que funciona
con porcentajes y promedios, pero no con el desempefio individual y tinico de cada
persona. Se mueve por lo genérico y no por lo particular.

f ) La comision de evaluacion En algunas organizaciones, la evaluacion del
desempetio es responsabilidad de una comision designada para tal efecto. Se trata
de una evaluacién colectiva hecha por un grupo de personas. La comision
generalmente incluye a personas que pertenecen a diversas areas o departamentos
y esta formada por miembros permanentes y transitorios. Los miembros
permanentes y estables (como el presidente de la organizacion o su representante,
el dirigente del area encargada de la administracion de recursos humanos y el
especialista en evaluacion del desempeno) participan en todas las evaluaciones y su
papel consiste en mantener el equilibrio de los juicios el cumplimiento de las
normas y la permanencia del sistema. Los miembros transitorios son el gerente de
cada evaluado y su superior. A pesar de la evidente distribucion de fuerzas, esta
alternativa también es criticada por centralizadora y por su espiritu de
enjuiciamiento, y no de orientacion y de mejora continua del desempefio. Recibe
las mismas criticas que el caso anterior. Actualmente existe la tendencia a depositar
la responsabilidad de la evaluacion del desempefio en manos del propio individuo,
con la participacion de la gerencia para establecer los objetivos que seran
alcanzados en forma de consenso.

g) Evaluacion de 360° La evaluacion del desempeiio de 360° se refiere al contexto
general que envuelve a cada persona. Se trata de una evaluacioén hecha, en forma
circular, por todos los elementos que tienen algin tipo de interaccion con el
evaluado. Participan en ella el superior, los colegas y/o compaiieros de trabajo, los
subordinados, los clientes internos y los externos, los proveedores y todas las
personas que giran en torno al evaluado con un alcance de 360°. Es una forma mas
rica de evaluacion porque la informacion que proporciona viene de todos lados. La
evaluacion de 360° ofrece condiciones para que el administrador se adapte y se
ajuste a las muy distintas demandas que recibe de su contexto laboral o de sus

diferentes asociados. No obstante, el evaluado se encuentra en una pasarela bajo la
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vista de todos, situacion que no es nada facil. Si no estuviera bien preparado o si no
tuviera una mente abierta y receptiva para este tipo de evaluacién amplia y

envolvente, el evaluado podria ser muy vulnerable.

3.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Adaptabilidad: Es el mecanismo mediante el cual la organizacion responde a los
cambios inducidos externa e internamente. Es el tiempo de reaccion y de respuesta
de la organizacion a los cambios ambientales. Este criterio se refi ere a la capacidad
de la administracién de percibir los cambios tanto en el ambiente externo como en
la propia organizacion. Problemas en los indicadores de produccion, efi ciencia o
satisfaccion pueden ser sefiales para cambiar de practicas o de politicas. También
el ambiente puede demandar resultados diferentes o proporcionar entradas
diferentes, lo cual exige un cambio. Si la organizacion no se adapta adecuadamente,
su supervivencia corre peligro. No existen medidas de adaptabilidad que sean
especificas y concretas. Estas medidas estan dadas por respuestas a
cuestionamientos. Sin embargo, la administracion puede implementar medidas que

favorezcan el sentido de disposicion al cambio. Chiavenato (2007).

Entropia negativa: La entropia es el proceso mediante el cual toda forma
organizada tiende al agotamiento, a la desorganizacion, a la desintegracion vy, fi
nalmente, a la muerte. Los sistemas abiertos, para sobrevivir, necesitan ponerse en
movimiento con objeto de detener el proceso entropico y reabastecerse de energia
para mantener su estructura organizacional. A este proceso de la obtencion de
reservas de energia se le da el nombre de entropia negativa o negentropia.

Chiavenato (2007).

Diferenciacion: La organizacién, como todo sistema abierto, tiende a la
diferenciacion, esto es, a la multiplicacion y elaboracion de funciones que le
acarrean, también, multiplicacion de papeles y diferenciacion interna. Patrones
difusos y globales son sustituidos por funciones especializadas. La diferenciacion

es una tendencia hacia la elaboracion de la estructura. Chiavenato (2007).
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Produccion: Representa la capacidad de producir las salidas organizacionales en
cantidad y calidad. Esta relacionada con los productos que consumen los clientes
de la organizacidn y no incluye consideracion alguna acerca de efi ciencia desde el
punto de vista de clientes, satisfaccion de necesidades de la sociedad, alivio de

pacientes, graduacion de estudiantes, etcétera. Chiavenato (2007).

Eficiencia: Senala la relacion entre salidas y entradas. Es un indicador que se
expresa en términos de porcentajes o indices de costo/benefi cio, costo/producto o
costo/tiempo. Es un criterio a corto plazo relacionado con todo el ciclo entrada-
proceso-salida. Resalta el elemento entrada y el elemento proceso. Entre los
indicadores de efi ciencia se encuentran la tasa de rendimiento sobre el capital o
sobre los activos, costo unitario, costo por producto, costo por cliente, tasas de
ocupacion, tiempo de paro, indice de desperdicio. La efi ciencia es aqui un elemento

que predispone a la eficacia. Chiavenato (2007).

Satisfaccion: La organizacion es un sistema social que tiene que prestar atencion a
los beneficios otorgados a sus grupos de interés (funcionarios, clientes, proveedores
y prestadores de servicios). La organizacion satisface las demandas del ambiente a
través de la responsabilidad social, ética, voluntarismo, etc. Los indicadores de
satisfaccion incluyen las actitudes de los funcionarios, rotacion, ausentismo, quejas

y reclamaciones, satisfaccion del cliente, etcétera. Chiavenato (2007).

Habilidades interpersonales: Se entienden como aquellas necesarias para trabajar
en equipo, construir o liderar equipos y facilitar la integracion de las personas.

Chiavenato (2007).

Habilidades para resolver problemas: analizar y utilizar planteamientos para

resolver problemas. Chiavenato (2007).

Habilidades para comunicar: saber expresarse verbalmente de forma

articulada, hacer presentaciones y redactar con correccion. Chiavenato (2007).

Habilidades para planear y organizar: ser habil para administrar el tiempo y

alcanzar objetivos. Chiavenato (2007).
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Responsabilidad: tomar la iniciativa, aceptar responsabilidades y tareas

adicionales para el bien del grupo. Chiavenato (2007).

Asertividad: ser capaz de comunicar de forma abierta y directa, demostrar
confianza en uno mismo y prestar atencion a las percepciones de otros. Chiavenato

(2007).
Flexibilidad: ser capaz de adaptarse a los cambios que sufre la organizacion, de
aceptar nuevas ideas y de implementar nuevas maneras de hacer las cosas.

Chiavenato (2007).

Juicio: ser capaz de determinar el nivel adecuado de riesgo y la accidn correcta,

tomar decisiones signifi cativas. Chiavenato (2007).
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CAPITULO IV: HIPOTESIS Y VARIABLES

4.1 HIPOTESIS GENERAL

Existe influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional

de Ucayali, 2021.

4.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS
- Existe influencia de la estructura del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021
- Existe influencia de la responsabilidad del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021
- Existe influencia de la recompensa del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021
- Existe influencia del desafio del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del

Gobierno Regional de Ucayali, 2021
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- Existe influencia de las relaciones del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

- Existe influencia de la cooperacion del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

- Existe influencia de los estandares del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

- Existe influencia de los conflictos del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Reginal de Ucayali, 2021

- Existe influencia de la identidad del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de

Infraestructura del Gobierno Reginal de Ucayali, 2021

4.3 DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE LAS VARIABLES

Variable independiete (V1)

Clima organizacional:

El clima organizacional: Es la cualidad o propiedad del ambiente percibido o
experimentado por los miembros de la organizacidon en su comportamiento. (p.119).
Este concepto aporta un elemento que ayuda a comprender que el clima
organizacional en esencia nos remite a la percepcion de los que integran una
organizacion, por lo que da lugar a tomar. Goncalves (2010).

Definicion operacional

Se tomaran datos mediante la aplicacion de un cuestionario relacionado a los
siguientes contenidos:

Estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion,
esstandares, conflictos y identidad.

Variable dependiente (VD)

Desempeiio laboral:
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Chiavenato (2007) Indica que el interés particular no estd en el desempefio en
general, sino, especificamente, en el desempefio en un puesto, o sea, en el
comportamiento de la persona que lo ocupa. Este desempefio es situacional. Varia
de una persona a otra y depende de innumerables factores condicionantes que infl
uyen mucho en ¢él. El valor de las recompensas y la percepcion de que éstas
dependen del afan personal determinan la magnitud del esfuerzo que el individuo
esté dispuesto a hacer.

Definicion operacional

Se tomaran datos mediante la aplicacion de un cuestionario relacionado a los
siguientes contenidos:

Gerente, la propia persona, el individuo y el gerente, el equipo de trabajo, el area

de recursos humanos, la comision de evaluacion y evaluacion de 360°.
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4.4. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variables dimensiones Indicadores items Escala
* Reglas, procedimientos, 1,2
. N tramit Ordinal
Variable * Estructura N ramites ,
—_— + Sentimientos, autonomia.
independiente | % Responsabilidad 3.4
. ++ Premio, casti
(VD s Recompensa fermio, casigo 5,6
¢ Desafio % Riesgos calculados 7,8
Clima +» Relaciones & Ambicnte laboral,
organizacional | % Cooperacion relaciones sociales 9,10
, % Espirit ,
¢ Estandares spiritude ayuda, apoyo 11,12
mutuo
+» Conflictos ¢ Normas de rendimiento 13,14
& Identidad *f* Opinioneg discrepaptes 15.16
¢ Pertenencia, equipo de
trabajo 17,18
+»» Gerente ¢ Gerente de linea, supervisor 1,2 Ordinal
Variable * Lapropia % Desempefio y evaluacion 34
dependiente persona
T <+ D Ati rticipati
(VD) ¢ Elindividuo y el emoctatica, participativa 5,6
Desempefio gerente ¢ Equipo de trabajo 7,8
laboral ¢ El equipo de & Area de RRHHL 9,10
trabajo
% Eldreade RRHH | * Evaluacion colectiva, 1,12
diversas areas.
+» La comision de 13,18

evaluacion

% Evaluacion 360°

¢ Superior, colegas,
subordinados, clientes
internos y externos,
proveedores.

FUENTE: Disefo propio
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CAPITULO V: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

5.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion corresponde al modelo cuantitativo,
porque basicamente persigue la descripcion lo mas exacto posible, de lo que
ocurre en la realidad social. Para ello se apoya en las técnicas estadisticas,
sobre todo la encuesta y el andlisis de documentos. Aqui lo importante es
construir un conocimiento lo mas objetivo posible, deslindado de posibles
distorsiones de informacion que puedan generar los sujetos desde su propia

subjetividad. (Hernandez, 2014).

5.2. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

5.1.1 Tipo de Investigacion

El presente estudio de investigacion, es de tipo basico y sustantivo, porque tiene
como objeto describir y explicar sistematicamente una realidad concreta que
ocurre en el entorno del impacto laboral post covid-19 y sus repercusiones en el
desempefio laboral, reconociendo en ellas sus caracteristicas y las variaciones o

sus condiciones, para luego poder plantear propuestas de solucion (Carrasco,

2017).

5.1.2 Nivel de Investigacion
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El nivel de investigacion es descriptivo y explicativo, Por cuanto las
investigaciones de nivel descriptivo, consisten fundamentalmente en caracterizar
un fendémeno o situacion concreta indicando sus rasgos mas peculiares o
diferenciadores por lo que se refiere al objeto de estudio de examinar un tema o
problema poco estudiado. Y del mismo modo el nivel explicativo trata de efectuar
un proceso de abstraccion a fin de destacar aquellos elementos, aspectos o
relaciones que se consideran basicos para comprender los objetos y procesos.

(Carrasco, 2017)

5.3 METODOS Y DISENO DE INVESTIGACION.
5.3.1 METODOS DE INVESTIGACION

a) Método general
Segiin Herndndez (2010) Es aquella que se utiliza con la finalidad de construir
un conocimiento cientifico. Se aplica ldgica y universalmente a cualquier
ciencia. Dado que apoya su desarrollo y fundamentacion, partiendo de
observaciones, razonamientos, analisis, sintesis y llegan a comprobaciones que
permitan verificar el conocimiento. Hipotético - Deductivo: Consiste en un
procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipotesis y busca
refutar o falsear tales hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben
confrontarse con los hechos. Dentro de este contexto el método que utiliza en
esta investigacion es Hipotético - deductivo, porque se considera la aplicacion
de un conjunto de observaciones, y a partir de ello se formulan hipdtesis que
son sometidos a experimentos y en funcién a las teorias, principios y leyes las

hipotesis son modificadas a partir de sus analisis.

b) Métodos Especificos
Método Estadistico: Hernandez (2010), lo define como aquella que consiste
en una secuencia de procedimientos para el manejo de los datos cualitativos y
cuantitativos de la investigacion. Por tanto, el método que utilizaremos en
nuestra investigacion es cuantitativo.
Método analitico: Hernandez (2010) Es aquella que distingue las partes de un

todo y procede a la revision ordenada de cada uno de los elementos por
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separado “Este método es util cuando se llevan a cabo trabajos de
investigacion, que consiste en revisar en forma separada todo el acopio del
material necesario para la investigacion.

5.3.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

Investigacion No-experimental: Es aquel disefio que permite desarrollar la
investigacion sin  manipular deliberadamente las variables. Se basa
fundamentalmente en la observacion de fenomenos tal y como se dan en su

contexto natural para después analizarlos.

Segun Herndndez (2014) En estos tipos de investigacion no hay condiciones ni
estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son
observados en su ambiente natural y dependiendo en que se va a centrar la
investigacion, existen diferentes tipos de disefios en las que se puede basar el
investigador.

Estudios Transversales: Son estudios disefiados para medir la prevalencia de una
exposicion y/o resultado en una poblacion definida y en un punto especifico de

tiempo.

Este tipo de estudio descriptivo tiene como finalidad determinar el grado de
relacion o asociacion no causal existente entre dos o mas variables. Se caracterizan
porque primero se miden las variables y luego, mediante pruebas de hipodtesis

correlacidnales y la aplicacion de técnicas estadisticas, se estima la correlacion.

Aunque la investigacion relacional establece de forma directa relaciones causales,
puede aportar indicios sobre las posibles causas de un fenomeno. Este tipo de
investigacion descriptiva busca determinar la relacion existente entre las

variables. (Hernandez, 2014) por tanto en disefio propuesto es el siguiente:
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Es Descriptivo relacional.
0x

R

7
—~

Donde:

M : Muestra en la que se realiza el estudio.
Ox: Observacion realizada a la Variable X.
Oy : Observacion realizada a la Variable Y

R : influencia de Ox sobre Oy.

5.4 POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION

5.4.1 Poblacion

La poblaciéon estuvo conformada por 10 directivos y 80 colaboradores
involucrados con el impacto laboral post covid-19 y sus repercusiones en el clima
organizacional y clima laboral.

Segin Hernandez (2010) sefialan que la poblaciéon es el conjunto de todos los
casos que concuerdan con una serie de especificaciones que pueden ser estudiados

y sobre los que pretende generalizar resultados

5.4.2 Muestra
Segin Hernandez y Fernandez (2010) una muestra se considera censal, cuanto
la seleccion de la muestra abarca el 100% de la poblacion al considerarla un

nimero manejable. Por otro lado, permite establecer a todas las unidades con el
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mismo valor. En tal sentido, este estudio FUE censal porque contdé con 10
directivos y 80 colaboradores que fueron encuestados quienes conforman, el

universo, poblacion y muestra. De tal manera que se obvian las formulas

5.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

5.5.1 Técnicas

+» La encuesta, segun Arias (2012) se puede definir como una técnica destinada
a reunir, de manera sistematica, datos sobre determinado tema o temas relativos
a una poblacion a través de contactos directos o indirectos con los individuos o

grupos de individuos que integran la poblacion estudiada.

5.5.2 Instrumentos

¢+ Cuestionario: Segiin Hernandez (2014) es un sistema de preguntas racionales,
ordenadas en forma coherente, tanto desde el punto de vista 16gico como
psicoldgico, expresadas en el lenguaje sencillo y comprensible, que
generalmente responde por estricto la persona interrogada, sin que sea

necesario la intervencion del encuestador.

5.5.3 Validez y confiabilidad

Seran validados por los profesionales especialistas en investigacion y metodologos
de amplia experiencia, quienes analizaran su pertinencia, relevancia y claridad,
teniendo la opinion de aplicable de ambos instrumentos; lo que se afiade en la tabla

siguiente.

52



Tabla 3

5.5.3.1. Validez del instrumento por juicio de expertos

N° | GRADO NOMBRES Y APELLIDOS COHEFICIENTE | %

1 DOCTOR | Llercer Karen Villalobos Pinedo 94 94%

2 | DOCTOR | Freysi Lilian Ling Villacrez 92 92%

3 DOCTOR | Ramiro Rodriguez Rodriguez 95 95%

4 DOCTOR | Tony Hilton Saavedra Murga 95 95%

5 DOCTOR | Llesica Soria Ramirez 96 96%
TOTAL 94.4%

La validez de los instrumentos es de 100 % que es muy bueno segun coeficiente de
Cronbach

Confiabilidad. Para la confiabilidad se sometera al instrumento de Analisis de

Fiabilidad: Alfa de Cronbach, a través del programa estadistico SPSS 25,

obteniéndose los resultados esperados:

Clima organizacional

Coeficiente de Alfa de Cronbach

Cantidad de items

0.815

18

Desempeiio laboral

Coeficiente de Alfa de Cronbach

Cantidad de items

0.855

18

5.5.4 Procesamiento y analisis de datos

En el procesamiento y el analisis de datos, primero se procedidé a aplicar el

cuestionario a la muestra de la institucion en estudio, luego de ello se registr6 en la

hoja de calculo Excel, para su tabulacion y calificacion segun las escalas definidas

previamente, conforme los bases de datos. Luego, se analizaron los datos a través

del programa estadistico SPSS version 25.0 en espaiiol. La estadistica que se utilizo

fue la estadistica descriptiva dado que permite organizar y presentar los datos de

manera ordenada y precisa respecto a las variables analizadas haciendo rapida su

lectura e interpretacion, conforme se precisan, mediante tablas de frecuencia y
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porcentajes con sus respectivas figuras e interpretaciones de acuerdo a los objetivos

e hipdtesis planteados en la presente investigacion. Conforme la tabla siguiente:

Factores Frecuencias Porcentaje
Siempre %
Casi siempre %
Nunca %
Casi nunca %
TOTAL %

5.6. ETICA EN LA INVESTIGACION

La ética en toda investigacion cientifica es considerada como una actividad humana
orientada hacia la obtencion de nuevos conocimientos y su aplicacion para la
solucion de problemas o teorias de caracter cientifico, que se desarrolla mediante
un proceso con las técnicas precisas de la manera de recorrerlo

Toda investigacion debe estar sujeta a normas éticas que sirven para promover el
respeto a todos los seres humanos y para proteger su salud y sus derechos
individuales. Las poblaciones sometidas a la investigacion son vulnerables y
necesitan proteccion especial. En consecuencia, la ética debe reconocer entonces las
necesidades particulares de los que tienen desventajas econdmicas, por lo que se
debe prestar atencion especial a los que no pueden otorgar o rechazar el
consentimiento por si mismos, a los que pueden otorgar el consentimiento bajo
presion, a los que no se beneficiaran personalmente con la investigacion y a los que
tienen la investigacion combinada

Finalmente, la ética debe ser aplicada en todas las etapas de la investigacion, desde
la planificacion y la realizacion hasta la evaluacion del proyecto de investigacion.
En consecuencia, en toda investigacion, se debe incluir en la etapa de la
planificacion, un estudio respecto a la participacion ética, considerar los posibles
costos y beneficios de la investigacion, evitar el riesgo de dafiar a la gente, al medio

ambiente o a la propiedad sin necesidad.
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CAPITULO VI: RESULTADOS

6.1. Estadistica Descriptiva

6.1.1. Variable clima organizacional

Tabla 1: Variable clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 7 8,8 8,8 8,8
A veces 19 23,8 23,8 32,5
Casi siempre 53 66,3 66,3 98,8
Siempre 1 1,3 1,3 100,0

Total 80 100,0 100,0




Clima Organizacional

[ casi nunca
W A veces

M Casi siermnpra
[ siempre

Grafico 1: Variable clima organizacional

Interpretacion: El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre se
percibe un clima laboral adecuado con un 66.3 %, seguido del 23.8 % de a

vVeCesS.
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Tabla 2: D1 Estructura

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 9 11,3 11,3 11,3
A veces 22 27,5 27,5 38,8
Casi siempre 27 33,8 33,8 72,5
Siempre 22 27,5 27,5 100,0

Total 80 100,0 100,0
Estructura

Grafico 2: D1 Estructura

[ casi nunca
W A veces

M casi siempre
[ siempre

Interpretaciéon: El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre es

adecuada la estructura del clima laboral con un 33.8 %, seguido del 27.5 %

de siempre.
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Tabla 3: D2 Responsabilidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 7 8,8 8,8 8,8
A veces 22 27,5 27,5 36,3
Casi siempre 36 45,0 45,0 81,3
Siempre 15 18,8 18,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Responsabilidad

Grifico 3: D2 Responsabilidad

[ casi nunca
W A veces

M casi siempre
[ siempre

Interpretaciéon: El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre es

adecuada la responsabilidad del clima laboral con un 45 %, seguido del 27.5

% de a veces.
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Tabla 4: D3 Recompensa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casi nunca 8 10,0 10,0 10,0
A veces 20 25,0 25,0 35,0
Casi siempre 30 37,5 37,5 72,5
Siempre 22 27,5 27,5 100,0

Total 80 100,0 100,0
Recompensa

Grafico 4: D3 Recompensa

[ casi nunca
W A veces

M Casi siermnpra
[ siempre

Interpretacién: El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre es

adecuada la recompensa del clima laboral con un 37.5 %, seguido del 27.5 %

de siempre.

59



Tabla 5: D4 Desafio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casi nunca 7 8,8 8,8 8,8
A veces 16 20,0 20,0 28,7
Casi siempre 27 33,8 33,8 62,5
Siempre 30 37,5 37,5 100,0

Total 80 100,0 100,0
Desafio

Grafico 5: D4 Desafio

M casi nunca
W A veces

M Casi siempre
[ siemprs

Interpretaciéon: El mayor porcentaje de colaboradores indica que siempre es

adecuado el desafio del clima laboral con un 37.5 %, seguido del 33.8 % de

casi siempre.
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Tabla 6: D5 Relaciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 8 10,0 10,0 10,0
A veces 17 21,3 21,3 31,3
Casi siempre 45 56,3 56,3 87,5
Siempre 10 12,5 12,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
Relaciones
M casi nunca
WA veces
M Casi siernpre
[ siemprs

Grafico 6: D5 Relaciones

Interpretacién: El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre es

adecuada las relaciones del clima laboral con un 56.3 %, seguido del 21.3 %

de a veces.
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Tabla 7: D6 Cooperacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casi nunca 7 8,8 8,8 8,8
A veces 13 16,3 16,3 25,0
Casi siempre 39 48,8 48,8 73,8
Siempre 21 26,3 26,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Cooperacion

M casi nunca
W A veces

M Casi siempre
[ siemprs

Grafico 7: D6 Cooperacion

Interpretacién: El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre es
adecuada la cooperacion del clima laboral con un 48.8 %, seguido del 26.3 %

de siempre.
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Tabla 8: D7 Estandares

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casi nunca 3 3,8 3,8 3,8
A veces 18 22,5 22,5 26,3
Casi siempre 28 35,0 35,0 61,3
Siempre 31 38,8 38,8 100,0

Total 80 100,0 100,0
Estandares

Grafico 8: D7 Estandares

M casi nunca
W A veces

M Casi siempre
[ siemprs

Interpretaciéon: El mayor porcentaje de colaboradores indica que siempre es

adecuado los estandares del clima laboral con un 38.8 %, seguido del 35 %

de casi siempre.
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Tabla 9: D8 Conflictos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 10 12,5 12,5 12,5
A veces 17 21,3 21,3 33,8
Casi siempre 35 43,8 43,8 77,5
Siempre 18 22,5 22,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
Conflictos
[H casi nunca
WA veces
M Casi siempre
[ siemprs

Grafico 9: D8 Conflictos

Interpretacién: El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre es

adecuado los confictos del clima laboral con un 43.8 %, seguido del 22.5 %

de siempre.
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Tabla 10: D9 Identidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 10 12,5 12,5 12,5
A veces 16 20,0 20,0 32,5
Casi siempre 33 41,3 41,3 73,8
Siempre 21 26,3 26,3 100,0
Total 80 100,0 100,0
Identidad
[ casi nunca
W A veces
M Casi siermnpra
[ siempre

Grafico 10: D9 Identidad

Interpretacion: El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre es

adecuada la identidad del clima laboral con un 41.3 %, seguido del 26.3 %

de siempre.
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6.1.2. Variable desempeiio laboral

Tabla 11: Variable desempeiio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 1 1,3 10,0 10,0
A veces 2 2,5 20,0 30,0
Casi siempre 6 7,5 60,0 90,0
Siempre 1 1,3 10,0 100,0
Total 10 12,5 100,0
Perdidos Sistema 70 87,5
Total 80 100,0

Desempefio Laboral

Grafico 11: Variable desempeiio laboral

M casi nunca
WA veces

M Casi siernpre
[ siemprs

Interpretacion: El mayor porcentaje de directivos indica que casi siempre es

adecuado el desempefio laboral con un 60 %, seguido del 20 % de a veces.
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Tabla 12: D1 Gerente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 1 1,3 10,0 10,0
A veces 2 2,5 20,0 30,0
Casi siempre 5 6,3 50,0 80,0
Siempre 2 2,5 20,0 100,0
Total 10 12,5 100,0
Perdidos Sistema 70 87,5
Total 80 100,0
Gerente

Grafico 12: D1 Gerente

[ casi nunca
W A veces

M casi siempre
[ siempre

Interpretaciéon: El mayor porcentaje de los directivos de la gerencia indica que casi

siempre es adecuado el desempefio laboral con un 50 %, seguido del 20 % de

a siempre.
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Tabla 13: D2 La propia persona

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 1 1,3 10,0 10,0
A veces 2 2,5 20,0 30,0
Casi siempre 3 3,8 30,0 60,0
Siempre 4 5,0 40,0 100,0
Total 10 12,5 100,0
Perdidos Sistema 70 87,5
Total 80 100,0

La propia persona

Grafico 13: D2 La propia persona

[ casi nunca
W A veces

M Casi siermnpra
[ siempre

Interpretaciéon: El mayor porcentaje de las personas propias indican que siempre es

adecuado su desempefio laboral con un 40 %, seguido del 30 % de casi

siempre.
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Tabla 14: D3 El individuo y el gerente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 3 3,8 30,0 30,0
Casi siempre 4 5,0 40,0 70,0
Siempre 3 3,8 30,0 100,0
Total 10 12,5 100,0
Perdidos Sistema 70 87,5
Total 80 100,0

El individuo y el gerente

[ A veces
M Casi siempre
M Siempre

Grafico 14: D3 El individuo y el gerente

Interpretacion: El mayor porcentaje de las personas y la gerencia indican que casi
siempre es adecuado su desempefio laboral con un 40 %, seguido del 30 % de

siempre.
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Tabla 15: D4 El equipo de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 3 3,8 30,0 30,0
Casi siempre 3 3,8 30,0 60,0
Siempre 4 5,0 40,0 100,0
Total 10 12,5 100,0
Perdidos Sistema 70 87,5
Total 80 100,0

El equipo de trabajo

[ A veces
W Casi siemnpre
W Siempre

Grafico 15: D4 el equipo de trabajo

Interpretacién: El mayor porcentaje del equipo de trabajo indican que siempre es
adecuado el desempefio laboral con un 40 %, seguido del 30 % de casi

siempre.
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Tabla 16: D5 El area de RR.HH.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 3 3,8 30,0 30,0
Casi siempre 5 6,3 50,0 80,0
Siempre 2 2,5 20,0 100,0
Total 10 12,5 100,0
Perdidos Sistema 70 87,5
Total 80 100,0
El area de RR.HH.
E A veces
M Casi siempre
M Siempre

Grafico 16: D5 El area de RR.HH.

Interpretaciéon: El mayor porcentaje del area de RR.HH.indican que casi siempre es

adecuado el desempeiio laboral con un 50 %, seguido del 30 % de a veces.

71



Tabla 17: D6 La Comision de evaluacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 2 2,5 20,0 20,0
Casi siempre 6 7,5 60,0 80,0
Siempre 2 2,5 20,0 100,0
Total 10 12,5 100,0
Perdidos Sistema 70 87,5
Total 80 100,0
La comision de evaluacion
[ A veces
M Casi siempre
M siempre

Grafico 17: D6 La comision de evaluacion

Interpretacion: El mayor porcentaje de la comision de evaluacion indican que casi

siempre es adecuado el desempefio laboral con un 60 %, seguido del 20 % de

siempre.
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Tabla 18: D7 Evaluacion 360°

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 1 1,3 10,0 10,0
A veces 4 5,0 40,0 50,0
Casi siempre 4 5,0 40,0 90,0
Siempre 1 1,3 10,0 100,0
Total 10 12,5 100,0
Perdidos Sistema 70 87,5
Total 80 100,0

Evaluacion de 360°

M casi nunca
W A veces

M Casi siempre
H siempre

Grafico 18: D7 Evaluacion 360°

Interpretacion: El mayor porcentaje de las personas que realizaron la evaluacion
de 360° indican que casi siempre es adecuado el desempeiio laboral con un 40 %,

seguido del 40 % de a veces.
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6.2 Estadistica Inferencial
Prueba de normalidad
Se ha realizado de prueba de normalidad de Kolmogorov-Smimov® donde el valor de p
> (.05, por lo que se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipotesis nula ya que
existe homogeneidad.
Ho Datos se distribuyen normalmente

Ha Datos no se distribuyen normalmente

Tabla 19: Prueba de Normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra”

Clima Desem
Organizacion peio
al laboral
N 80 80
“Parametros Media 26,8182 33,115
normalesa,b 0
Desviacion 4,52423 5,1171
estandar 2
Maximas diferencias Absoluta ,102 ,175
extremas Positivo ,102 ,167
Negativo -,081 -,175
Estadistico de prueba ,103 ,175
Sig. asintotica (bilateral) ,006¢ ,008¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.”

Los resultados indican que los datos son normales. Pero por ser de nivel relacional se

aplico el Chi Cuadrado de Pearson.
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Contrastacion de hipotesis general

Ha: Existe influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional

de Ucayali, 2021.

Ho: No existe influencia del clima organizacional en el desempeio laboral de los
colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de

Ucayali, 2021.

Tabla 20: Contrastacion de Hipotesis General

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 109,323 9 ,000
Razoén de verosimilitud 72,692 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 50,228 1 ,000

N de casos validos 80

a. 13 casillas (81,3%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,08.

Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite
confirmar que:

Existe influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional

de Ucayali, 2021
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Contrastacion de hipotesis especifica 1
Ha: Existe influencia de la estructura del clima organizacional en el desempeio
laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del

Gobierno Regional de Ucayali, 2021

Ho: No existe influencia de la estructura del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de

Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

Tabla 21: Contrastacion de Hipoétesis Especifica 1

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 60,9362 9 ,000
Razén de verosimilitud 43,603 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 16,366 1 ,000

N de casos validos 80

a. 11 casillas (68,8%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,67.
Segtin la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite

confirmar que:
Existe influencia de la estructura del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del

Gobierno Regional de Ucayali, 2021
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Contrastacion de hipotesis especifica 2

e Ha: Existe influencia de la responsabilidad del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

e Ho: No existe influencia de la responsabilidad del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de

Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

Tabla 22: Contrastacion de Hipoétesis Especifica 2

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 45,8672 9 ,000
Razén de verosimilitud 47,747 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 34,041 1 ,000

N de casos validos 80

a. 12 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,53.
Segtin la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite

confirmar que:
Existe influencia de la responsabilidad del clima organizacional en el desempenio
laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del

Gobierno Regional de Ucayali, 2021
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Contrastacion de hipotesis especifica 3
e Ha: Existe influencia de la recompensa del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021
e Ho: No existe influencia de la recompensa del clima organizacional e el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de

Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

Tabla 23: Contrastacion de Hipoétesis Especifica 3

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 36,3622 9 ,000
Razoén de verosimilitud 41,628 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 30,068 1 ,000

N de casos validos 80

a. 12 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,60.
Segtin la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite
confirmar que:

Existe influencia de la recompensa del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del

Gobierno Regional de Ucayali, 2021
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Contrastacion de hipotesis especifica 4
e Ha: Existe influencia del desafio del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del

Gobierno Regional de Ucayali, 2021

e Ho: No existe influencia del desafio del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de

Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

Tabla 24: Contrastacion de Hipoétesis Especifica 4

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 38,9612 9 ,000
Razén de verosimilitud 34,066 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 14,507 1 ,000

N de casos validos 80

a. 11 casillas (68,8%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,53.

Segun la significancia bilateral 0,00 es menor de p = 0.05 lo que nos permite

confirmar que:
Existe influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los

colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno

Regional de Ucayali, 2021

79



Contrastacion de hipotesis especifica 5
e Ha: Existe influencia de las relaciones del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021
e Ho: No existe influencia de las relaciones del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de

Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

Tabla 25: Contrastacion de Hipoétesis Especifica 5

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 91,1682 9 ,000
Razén de verosimilitud 62,879 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 42,069 1 ,000

N de casos validos 80

a. 12 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,60.

Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite

confirmar que:

Existe influencia de las relaciones del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del

Gobierno Regional de Ucayali, 2021
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Contrastacion de hipotesis especifica 6
e Ha: Existe influencia de la cooperacion del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de

Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

e Ho: No existe influencia de la cooperacion del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de

Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

Tabla 26: Contrastacion de Hipoétesis Especifica 6

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 87,0742 9 ,000
Razoén de verosimilitud 61,231 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 39,845 1 ,000

N de casos validos 80

a. 12 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,53.

Segtin la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite
confirmar que:

Existe influencia de la cooperacion del clima organizacional rn el desempefio
laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del

Gobierno Regional de Ucayali, 2021
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Contrastacion de hipotesis especifica 7
e Ha: Existe influencia de los estdndares del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021
e Ho: No existe influencia de los estandares del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de

Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

Tabla 27: Contrastacion de Hipoétesis Especifica 7

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 61,9752 9 ,000
Razén de verosimilitud 44,797 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 31,629 1 ,000

N de casos validos 80

a. 11 casillas (68,8%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,22.

Segtin la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite

confirmar que:

Existe influencia de los estandares del clima organizacional en el desempefno
laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del

Gobierno Regional de Ucayali, 2021
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Contrastacion de hipotesis especifica 8

e Ha: Existe influencia de los conflictos del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

e Ho: No Existe influencia de los conflictos del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de

Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

Tabla 28: Contrastacion de Hipotesis Especifica 8

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 36,086 9 ,000
Razén de verosimilitud 35,129 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 21,533 1 ,000

N de casos validos 80

a. 11 casillas (68,8%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,75.
Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite
confirmar que:

Existe influencia de los conflictos del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del

Gobierno Regional de Ucayali, 2021
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Contrastacion de hipotesis especifica 9

e Ha: Existe influencia de la identidad del clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del
Gobierno Regional de Ucayali, 2021

e Ho: No existe influencia de la identidad del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de

Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

Tabla 29: Contrastacion de Hipoétesis Especifica 8

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 71,8692 9 ,000
Razén de verosimilitud 59,305 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 31,996 1 ,000

N de casos validos 80

a. 11 casillas (68,8%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,75.
Segtin la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite
confirmar que:

Existe influencia de la identidad del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del

Gobierno Regional de Ucayali, 2021
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CAPITULO VII: DISCUSION DE LOS RESULTADOS

El resultado de la hipdtesis general nos indica que existe existe influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

Estos resultados son similares a los desarrollados por Araujo (2019) en su investigacion
Clima Organizacional y desemperio laboral del personal administrativo de la Direccion
Regional de Transportes-Region Junin-Periodo 2018.

La presente tesis responde al problema de investigacion que comprende determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Direccion Regional de Transportes de la Region Junin, periodo 2018,
desarrollandose los contenidos de cada una de las variables, dimensiones e indicadores.
El objetivo general fue determinar la relacion entre las dos variables, dentro del enfoque
cuantitativo, tipo bdsico, nivel descriptivo correlacional y disefio no experimental. La
poblacién en estudio estuvo constituida por 250 trabajadores administrativos de la
Direccion Regional de Transportes de la Region Junin, con una muestra de 151
trabajadores, entre varones y mujeres, habiéndose aplicado el muestreo no probabilistico
intencional. Los instrumentos utilizados para la medicion de las variables fueron
validados por 3 jueces expertos en administracion y gestion publica, quienes realizaron
la evaluacion correspondiente. Para la confiabilidad del instrumento se utilizo la formula
del coeficiente Alfa de Cronbach evaluando la confiabilidad de los instrumentos a una
muestra piloto de 30 trabajadores administrativos de la Direccion Regional de
Transportes de la Region Junin. La validez del instrumento de investigacion se realizé a
partir de los resultados obtenidos en la prueba piloto y mediante la correlacion item-test.
Los resultados fueron que el clima organizacional se encuentra relacionado
significativamente con el desempefio laboral, hipotesis que se comprob6 estadisticamente
mediante la prueba de correlacion de Spearman (rrho=0,736) con un nivel de confianza

del 95% y un nivel de significancia o riesgo del 5% (0=0,05)
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También concuerda con la investigacion realizada por Carrera y Olano (2018) en su tesis
Clima organizacional y desemperio laboral de los trabajadores en la sede de la Direccion
Regional Agraria de Ayacucho, 2018.

En la presente investigacion se tiene como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en la sede de la Direccion
Regional Agraria de Ayacucho, 2018. Lo cual se trato de acuerdo al enfoque cuantitativo
no experimental a través del disefio correlacional, que permite conocer la asociacion de
las wvariables clima organizacional y desempefio laboral, y sus correspondientes
dimensiones. Los datos se obtuvieron a través de dos cuestionarios tipo Likert aplicados
a una poblacion censal de 78 trabajadores en la Sede de la Direccion Regional Agraria de
Ayacucho. Las que a través del coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall, que fue
el estadistico de prueba de hipdtesis, al 95% de confianza y un nivel de significancia del
5%, dio como resultado un coeficiente de 0.943, lo que indica un nivel de correlacion
positiva alta, con un p valor de 0.000 (p<0.05). En consecuencia, existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempeio laboral de los trabajadores en
la Sede de la Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2018. Por consiguiente, si mejora
el clima organizacional, de la misma manera lo hace el desempefio laboral de los

trabajadores en la sede de la Direccion Regional Agraria de Ayacucho, 2018.

También tiene similitud con los estudios realizado por Huamani y Varas (2019) Clima
organizacional y desemperio laboral de los trabajadores de la Oficina de Ejecucion
Coactiva del Gobierno Regional La Libertad 2018.

El enfoque aplicado es cuantitativo, con tipo de investigacion descriptivo, nivel
correlacional y disefio no experimental a una poblacion y muestra de ocho trabajadores
de la OEC del Gobierno Regional La Libertad. Para la recopilacion de informacién se
realizaran encuestas de acuerdo a las variables y dimensiones, cuyo instrumento fue el
cuestionario. En cuanto al procedimiento de recoleccion de datos se empled el Test
“Escala Clima Laboral CL — SPC” de Sonia Palma Carrillo y para desempefio laboral. Es
asi, que se llego a la conclusion que tanto el clima organizacional como sus dimensiones
tienen un coeficiente de correlacion de 0,738 que representa a positiva alta, fuerte o
considerable y valor de p de 0.037 en el desempeio laboral de los trabajadores de la

Oficina de Ejecucion Coactiva del Gobierno Regional La Libertad.
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APORTE CIENTIFICO

Goncalves (2010) El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
percibido o experimentado por los miembros de la organizacidon en su comportamiento.
(p.119). Este concepto aporta un elemento que ayuda a comprender que el clima
organizacional en esencia nos remite a la percepcion de los que integran una organizacion,
por lo que da lugar a tomar en cuanta distintas fuentes de informacién de los integrantes
de una institucion.

Considera como dimensiones: La estructura, la responsabilidad (empowerment), la
recompensa, el desafio, las relaciones, la cooperacion, los estnadares, los conflictos, la
identidad.

En cuanto a la estructura debe ser semiplana a fin de poder tener un mejor nivel
comunicacional y toma de decisiones.

En cuanto a la responsabilidad ampliarse a una responsabilidad social corporativa no solo
la individual.

En la recompensa incluir la relacionada fundamentalmente al desarrollo personal e
incluso a la de accionarado en la empresa.

En los desafios redalizar evaluaciones con empresas de recursos humanos donde se
evidencie sus aptitudes mediante entrenamiento de liderazgo, prueba de wvalor,
compaiierimso, toma de decisiones.

En las relaciones considerar la interpersonales, intrapersonales, asi como las virtuales
mediante realizacion de actividades de fraternidad, almuerzos con delivery y virtuales
que mejore las relaciones vigentes.

En la cooperacion fomentar el aprendizaje colaborativo mediante la integracion de
equipos de trabajo conformados por personal de alto, medio y bajo rendimiento.

Los estandares deben ser socializados tanto los de nivel interno como los de la
competencia o de instituciones similares a fin de elevar la eficiencia y eficacia.
Fortalecer la identidad mediante la socializacion a nivel interno y externo de los logros
aportados en beneficio de la sociedad, proveer de indumentaria con colores y logos de la

organizacion.
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Chiavenato (2007) Indica que el interés particular no estd en el desempefio en general,
sino, especificamente, en el desempefio en un puesto, o sea, en el comportamiento de la
persona que lo ocupa. Este desempefio es situacional. Varia de una persona a otra y
depende de innumerables factores condicionantes que influyen mucho en €l. El valor de
las recompensas y la percepcion de que éstas dependen del afan personal determinan la
magnitud del esfuerzo que el individuo esté dispuesto a hacer. Es una relacion perfecta
de costo beneficio.

Considera las siguientes dimensiones: El gerente, la propia persona, el individuo y el
gerente, el equipo de trabajo, el area de recursos humanos, la comision de evaluacion,
evaluacion de 360°.

El gerente realice la evaluacion del colaborador en forma real a fin de conocer su
apreciacion.

Los formatos incluyan aspectos no solo laborales sino tambien aptitudes, actitudes,
valores,etc.

El equipo de trabajo, el anterior, el vigente y el potencial a fin de realizar un cruce de
informacion y determinar el desempeno del colaborador.

El area de RR.HH. que incluya no solo estandares productivos, laborales, sino de
actividades complementarias relacionadas con la sociedad.

La comision de evaluacion sea conformada por personal idoneo, justo y honesto con su
evaluacion.

La evaluacion de 360° no solo los actuales sino los de anteriores puestos y el vigente para

tener una informacion integral del desempefio.
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CONCLUSIONES

1.-El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre se percibe un clima
laboral adecuado con un 66.3 % asi como el mayor porcentaje de directivos indica
que casi siempre es adecuado el desempefio laboral con un 60 %. Se concluye que
existe influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores
de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

2.- El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre es adecuada la
estructura del clima laboral con un 33.8 %. Existe influencia de la estructura del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

3.- El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre es adecuada la
responsabilidad del clima laboral con un 45 %. Existe influencia de la responsabilidad
del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia
Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

4.- El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre es adecuada la
recompensa del clima laboral con un 37.5 %. Existe influencia de la recompensa del
clima organizacional en el desempeno laboral de los colaboradores de la Gerencia
Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

5.- El mayor porcentaje de colaboradores indica que siempre es adecuado el desafio del
clima laboral con un 37.5 %. Existe influencia del clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del
Gobierno Regional de Ucayali, 2021

6.- El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre es adecuada las
relaciones del clima laboral con un 56.3 %. Existe influencia de las relaciones del
clima organizacional en el desempeno laboral de los colaboradores de la Gerencia
Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

7.- El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre es adecuada la

cooperacion del clima laboral con un 48.8 %. Existe influencia de la cooperacion del
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clima organizacional en el desempeno laboral de los colaboradores de la Gerencia
Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

8.- El mayor porcentaje de colaboradores indica que siempre es adecuado los estandares
del clima laboral con un 38.8 %. Existe influencia de los estdndares del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

9.- El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre es adecuado la
resolucion de los confictos del clima laboral con un 43.8 %, Existe influencia de los
conflictos del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la

Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021

10.- El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre es adecuada la
identidad del clima laboral con un 41.3 %. Existe influencia de la identidad del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de

Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021
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RECOMENDACIONES

l.-La Gerencia general debe mejorar la condiciones del clima organizacioinal, al
operativizar la estructura organizacional presencial a una de virtualidad donde se enfoque
a delegar autoridad en areas operativas mediante el empowerment a fin de brindar una
flexibilidad en las tomas de decisiones que posibliten lograr los objetivos institucionales,
asimismo implementar un estilo de liderazgo democratico a fin de no saturar los niveles
de estrés que ha causado el Covid en la gran parte de la poblacion y con mayor magnitud
en los colaboradores, para ello debe adecuarse un horario de labores, brindarles los
medios tales como equipos, internet, y otros medios que se requieran para realizar sus
actividades en forma que lo venian haciendo en lo presencial.

2.-En lo que respecta a las reglas, procedimientos y tramites estos deben ser adecuados a
la atencion virtual y semipresencial para no limitar el desarrollo de las labores de los
colaboradores.

3.-Brindar capacitacion sobre el empowerment, a fin de delegar ciertas actividades que
los haga ser mas autonomos en la toma de decisiones en actividades operativas
relacionada a sus labores.

4.-Premiar la eficiencia mediante capacitaciones via cursos en linea o tutoriales que les
permita adaptarse en una forma mas simple a la virtualidad.

5.-Proponer nuevos desafios en la realizacion de las actividades mediante la virtualidad ,
para lo cual debe promover la aceptacion de riesgos calculados para lograr los objetivos
planeados.

6.-A fin de mantener y mejorar las relaciones, realizar reuniones de los equipos de trabajo
mediante el uso de aulas virtuales en los cuales se comparta audio y sonido y puedan estar
interconectados en forma regular. Programar webinars.

7.-Fomentar el apoyo mutuo entre los colaboradores mediante el asesoramiento y apoyo
en lo referente a uso de plataformas virtuales lo cual hagan que se mantenga la
cooperacion mutua.

8.-Estandarizar los normas de rendimiento, asi como los horarios de atencion, respetando
las horas de refrigerio, asi como las horas de descanso.

9.-Capacitar a los colaboradores en temas sobre solucion de conflictos a fin de realicen
opiniones discrepantes en forma positiva que ayude a la solucion de los problemas sin

llegar a enfrentamientos personales.

91



10.-Promover la identidad, mediante el uso de uniforme que identifiquen a la institucion,
compartir los objetivos personales con los de la organizacién, promover reuniones
virtuales entre la familia y el jefe, para lo cual el jefe lo invite a almorzar, el cual lo puede
realizar mediante el envio de un delivery y de esa forma se fraternize tanto pares como
superiores, lo cual logre mejorar la identidad institucional y por ende el alcance de los

objetivos planeados en forma satisfactoria.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE ENFOQUE
. . . . ., . ., . INDEPENDIENTE. Cuantitativo
(Cual es la influencia del clima Determinar la relacién entre el Existe relacion entre el clima
organizacional en el desempefio clima organizacional y el organizacional y el desempefio | Clima organizacional DISENO DE LA
laboral de los colaboradores de desempefio  laboral de los laboral de los colaboradores de INVESTIGACION
la  Gerencia Regional de | colaboradores de la Gerencia | la  Gerencia Regional de | PIMENSIONES

Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

-,Cual es la influencia de la

estructura del clima
organizacional en el
desempeiio laboral de los

colaboradores de la Gerencia
Regional de Infraestructura del
Gobierno Regional de
Ucayali, 2021?

-,Cual es la influencia de la

responsabilidad del clima
organizacional en el
desempeiio laboral de los

colaboradores de la Gerencia
Regional de Infraestructura del
Gobierno Regional de
Ucayali, 2021?

-¢Cudl es la influencia de la

recompensa del clima
organizacional en el
desempeiio laboral de los

colaboradores de la Gerencia

Regional de Infraestructura del
Gobierno Regional de Ucayali,
2021

OBJETIVOS ESPECIFICOS

-Determinar la relacion entre la
estructura del clima
organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de
la  Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021

-Explicar la relacion entre la
responsabilidad  del  clima
organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de
la  Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021

-Establecer la relacion entre la
recompensa del clima
organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de
la  Gerencia Regional de

Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021

HIPOTESIS ESPECIFICAS
-Existe relacion entre la
estructura del clima

organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de
la  Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021

-Existe relacion entre la
responsabilidad del clima
organizacional y el desempeiio
laboral de los colaboradores de
la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021

-Existe relacion entre la
recompensa del clima
organizacional y el desempeiio
laboral de los colaboradores de
la Gerencia Regional de

» Estructura
Responsabilidad
» Recompensa

+ Desafio

°,
"o

< Relaciones
< Cooperacion
< Estandares
< Conlflictos

% Identidad

VARIABLE
DEPENDIENTE

Desempeiio laboral

DIMENSIONES

7
0.0

Gerente

La propia persona
El individuo y el
gerente

« El equipo de
trabajo

X3

%

®,
0.0

% El 4rea de RR.HH.

No experimental

TIPO DE INVESTIGACION
Tipo basico

NIVEL DE INVESTIGACION
El nivel es descriptivo explicativo

METODO
Hipotético deductivo

POBLACION
10 directivos y 80 colaboradores

MUESTRA

Censal del total de 10 directivos y
80 colaboradores

TECNICAS

La encuesta

INSTRUMENTOS

Cuestionario
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Regional de Infraestructura del
Gobierno Regional de
Ucayali, 2021?

-,Cudl es la influencia del
desafio del clima
organizacional en el
desempeiio laboral de los
colaboradores de la Gerencia
Regional de Infraestructura del
Gobierno Regional de
Ucayali, 2021?

-, Cual es la influencia de las
relaciones del clima
organizacional en el
desempeiio laboral de los
colaboradores de la Gerencia
Regional de Infraestructura del
Gobierno Regional de
Ucayali, 2021?

-,Cual es la influencia de la
cooperacion del clima
organizacional en el
desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia
Regional de Infraestructura del
Gobierno Regional de
Ucayali, 2021?

-, Cudl es la influencia de los
estandares del clima
organizacional en el
desempeiio laboral de los
colaboradores de la Gerencia

Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021

-Precisar la relacion entre el
desafio del clima organizacional
y el desempeiio laboral de los
colaboradores de la Gerencia
Regional de Infraestructura del
Gobierno Regional de Ucayali,
2021

-Senalar la relacién entre las
relaciones del clima
organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de
la  Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021

-Definir la relacion entre la
cooperacion del clima
organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de
la  Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021

-Determinar la relacion entre los
estandares del clima
organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de
la  Gerencia Regional de

Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021

-Existe relacion entre el
desafio del clima
organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de
la  Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021

-Existe relacion entre las
relaciones del clima
organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de
la  Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021

-Existe relacion entre la
cooperacion del clima
organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de
la  Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021

-Existe relacion entre los
estandares del clima
organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de
la Gerencia Regional de

La comision de

Evaluacion 360°




Regional de Infraestructura del
Gobierno Regional de
Ucayali, 2021?

-, Cudl es la influencia de los
conflictos del clima
organizacional en el
desempeiio laboral de los
colaboradores de la Gerencia
Regional de Infraestructura del
Gobierno Regional de
Ucayali, 2021?

-,Cual es la influencia de la
identidad del clima
organizacional en el
desempeiio laboral de los
colaboradores de la Gerencia
Regional de Infraestructura del
Gobierno Regional de
Ucayali, 2021?

Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021

-Establecer la relacion entre los
conflictos del clima
organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de
la  Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021

-Precisar la relacién entre la
identidad del clima
organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de
la  Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021

Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021

-Esite relacion entre  los
conflictos del clima
organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de
la  Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021

-Existe relacion entre la
identidad del clima
organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de
la  Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021
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Anexo 2: Ficha de validacion del instrumento

ANEXO 2: FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD
v ALAS PERUANAS

VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

I DATOS GENERALES
14 Apeliidos y nombres del experto: . EODRI (0G7 .‘-?Li)'l‘b""t‘—
12 Grado académico: .. RGOS .
13 Cargo einstitucion donde labora: 5500 FLIC1 D1,
14 Titulo de lalnvestigacién: Jm;jac:fﬂ Jt&f-‘nﬁ .Fﬂ.h" LoV )d
en.l. desacoll..de. .. €earen .. Yegion)
ann...2020.
15 Autor delinstrumentos: ...<] 0S€. . Lw& Cg,'ihc'_ lliJen "
16 Maestria Doctoradol Mencién: .. DECH rdcv‘{ﬁdmmufmccm
17 Nombre del instrumento: . CMeth020iQ. "

I?l:‘ i‘t l(‘{‘t“h

su -“ﬂ».s".f!.s: Q

Muy
CRITERIOS Deficients | Regular | Bueno Excelent
INDICADORES CUALTATNOSICUANTITATIVOS | 020t | 2140% | ats0% | B0 | gy jopm,
1. CUARDAD | Estaformulado con lenquaje apropiado N N X2
Estd expresado  en  conductas
L__UB‘_'EI-_“EAE | observables a5
ACTUALIDAD Mect.tad: al akance do cench ¥y qs-.!.
. DRGANIZACION Exste una organizacen logca 1___ _____ S| G T R
Comprende los aspectos da canhidad
5. SUFICIENCIA Pt RAR
Adecuado para valorar aspeclos del
6. INTENCIONALIDAD estudio - L. _qs :f:
Basades en aspecios Tedrcos
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio = e qj ?':
Entre los  indees  indicadores,
8. COHERENCIA dimensiones y vanables ?S‘ ?
La estrategia respande al proposts del
9. METODOLOGIA oy , | 95
Genera nuavas pautas en la
10. CONVENIENCIA i i o2t qsr.
| SUBTOTAL .
TOTAL 1 q5*e

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 020 P
VALORACION CUALITATIVA : Er ;
OPINION DE APLICABILIDAD: Va kit (™ /. F&p caLie

 Flrma y Posfima

DNI:

RalolEaraivhe B
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

ANEXO 2: FICHAS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADD
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
I, DATOS GENERALES
11 Apelidos y nombres del experto: .\.i. \\aahos .. ?“)?.ﬁm Ll ercer Kacen
12 Grado académico; . DOC o ..
1.3 Cargo e Institucién donde Iahora 95‘35‘“'4. leag | I = Cobiecng. Peaooal. f-ife U‘;"'Va h i
14 Titulo de fa Investigacion: .\ Mpecte. fahocal...post. covid. . Gy
Ingloenesa. . £0....0)...desarsello..de.la...coonemiq., n{f}rﬂ'm
en.. Ucmfﬂ- 4009, 292'0 .
1.5 Autnrr.lelinslmmento TR3e... L.’#D ....... G?. .S.J""DU!'.Q"\ ..... O
1,6 Maestrial Doctorado/ Menclén: . D“C 'ac Q. }ﬂdmi QUSTEALLON i
1.7 Nombre del instrumento; Cl.lf.‘ OO, s sres s s
- CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelents
MCADORES CUALITATNOSICUANTITATIVOS | 020% | 2140% | 41-60% | r'er® | g1.100%
1. CLARIDAD Estd formulado con kenguaje aproplado. __('{LH
Estd expresado  en  conductas
2. OBJETIVIDAD et aq4.
Adecuado ol alcance de ocenca y
3. ACTUALIDAD o Qu.
4. ORGANZACION Exisle una organizacion légica, quy».
Comprends ks aspectos de cantidad y p
5. SUFICIENCIA caldad. Q‘['f-
Adecuado para valorar aspectos del
5. INTENCIONALDAD | Adecua Y. |
Basados en aspecios Tedncos-
i GONERTENCIA Cientificos y del tama de estudio. _qu'l’_
Entre los Indices, Indicadores,
8. COHERENCIA dimensiones y variables. ‘W';"
La estralegia responde al propdsio del
9. METODOLOGIA sttdic. C]I.fL
Genera nuevas paulas en B
B CERERENC investigacidn y construccion de teorlas, 21?
SUB TOTAL
TOTAL qqsr

VALORACION cummA‘m'A{mal:nzn) Jﬂ B

..............

VALORACION CUALITATIVA : .. E X CEL£! "l

OPINION DE APLICABILIDAD: VA lel...§.. .h,pi'mﬁ\e

..........................................

Prrrrr T Ty

Lugar y fecha;
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

Cuestionario sobre Clima Organizacional
La presente encuesta a aplicar tiene como finalidad educativa, de determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral obteniendo unicamente la obtencion de informacion.
Indicaciones: Conteste las preguntas en forma sincera y marque con una “X” segun corresponda; asimismo, precise su respuesta si la pregunta lo
amerita. (1) Nunca (2) casi Nunca (3) A veces (4) casi siempre (5) siempre

tem FUNCIONES

N° Estructura
El personal administrativo tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar.

El personal administrativo se rige a las normas y especificaciones del trabajo.

2
Responsabilidad

3 El personal administrativo cuenta con autonomia para la toma de decisiones.
4 El personal administrativo conoce las actividades en cada uno de los procesos pertenecientes a su trabajo.

Recompensa
5 Las condiciones de trabajo son buenas que permite con el desarrollo de las actividades.
6 Existen normas y valores que favorecen en la organizacion del trabajo

Desafio
7 La institucion incentiva la inclusion de los colaboradores en la toma de decisiones
g Los colaboradores se encuentran en la capacidad para realizar cualquier trabajo encomendado.
Relaciones
9 Las relaciones entre los colaboradores permiten un nivel de coordinacion adecuado para el logro de los
objetivos de la institucion

10 Existe un buen trato y cordialidad entre los colaboradores de la institucion

Cooperacion
T Cuando se suscitan problemas cuento con el apoyo de los directivos

12 | Existe un espiritu de ayuda y solidaridad entre los colaboradores de la institucion

Estandares
13 Los indicadores laborales permiten una real medicion del cumplimiento de los objetivos de la institucion
14 Se evalua el rendimiento de los colaboradores en forma permanente
Conflictos
5 La discrepancia que surgen en la institucion permiten encontrar soluciones innovadoras
16 Utilizan y analizan métodos sistematicos para encontrar las soluciones a los diferentes problemas que
pueden existir dentro de la institucion
Identidad
17 Los colaboradores se sienten identificados con la organizacion.
18 Los colaboradores, se quedan mas tiempo de lo establecido para cumplir con sus responsabilidades.
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

Cuestionario sobre Desempeifio Laboral
La presente encuesta a aplicar tiene como finalidad educativa, de determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral obteniendo unicamente la obtencion de informacion.

Indicaciones: Conteste las preguntas en forma sincera y marque con una “X” segun corresponda; asimismo, precise su respuesta si la pregunta lo

amerita. (1) Nunca (2) casi Nunca (3) A veces (4) casi siempre (5) siempre

it FUNCIONE
em| UNCIONES T2 3 3
N° Gerente
| El colaborador tiene precision y calidad del trabajo realizado
5 El colaborador tiene organizacion del trabajo en tiempo y forma
La propia persona
3 El colaborador tiene nivel de experiencia y conocimiento técnico para el trabajo requerido
4 El colaborador hace uso y conocimiento de métodos y procedimientos para su trabajo
El individuo y el gerente
5 El colaborador hace uso y conocimientos de los equipos y herramientas para su trabajo
p El colaborador tiene la capacidad de ensefiar/ entrenar a otros
El equipo de trabajo
7 El colaborador promueve el trabajo en equipo
g El colaborador motiva y ayuda a los demas
El drea de RR.HH.
9 El trabajador trabaja sin necesidad de supervision
10 El trabajador se esfuerza mas si la situacion lo requiere
La comision de evaluacion
T El colaborador identifica errores y trabaja para arreglarlos
12 | El colaborador cuando completa sus tareas busca nuevas asignaciones
Evaluacion de 360°
13 El colaborador trabaja fluidamente con supervisores, pares y subordinados
14 El colaborador tiene una actitud positiva y proactiva
15 El colaborador sugiere mejoras
16 El colaborador elige prioridades de forma eficiente
17 El colaborador es puntual
18 El colaborador tiene cuidado de herramientas y equipo asignado
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Anexo N°4: Copia de la data procesada
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Anexo N°5: Consentimiento informado
(Debe ser redactado por el investigador de acuerdo a la estructura de su investigacion y los
principios éticos correspondiente)

(Para que se va a realizar el estudio)

(Metodologia a seguir para la toma de informacion)

(Riesgos que se podrian presentar para el que brinda informacion)

(Beneficios que se podrian presentar para la institucion del que brinda informacion). No representa ningtn tipo de
beneficio econdmico para el encuestado)

(Costos que se podrian presentar para el que brinda informacion). No representa ningun costo para el encuestado ni para
su institucion.

(Incentivos o compensaciones que se le podrian dar a el que brinda informacion)

(Duracion de la toma de informacion)

(Participacion voluntaria y anonima, de ser el caso). Los datos recabados seran utilizados estrictamente en la presente
investigacion respetando su estrictamente su confidencialidad, los cuales seran eliminados al término del estudio.
CONSENTIMIENTO:
Acepto voluntariamente participar en esta investigacion. Tengo pleno conocimiento del mismo y entiendo
que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio si los acuerdos establecidos se incumplen.
En fe de lo cual firmo a continuacion:
Apellidos y Nombres

DNI N°
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B UNIVERSIDAD
¥ m‘ ALAS PERUANAS Anexo N°6: Autorizacion de la entidad
donde se realizo el trabajo de campo

Los cuestionarios fueron aplicados a los colaboradores, via google drive y wasap, los
cuales lo realizaron en forma voluntaria, por lo que no se requiri6 autorizacion de alguna

entidad para el trabajo de campo.
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Anexo 7: Declaratoria de autenticidad de tesis

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

Yo, José Luis Casro Ullilen, identificado con DNI., 10792859 egresado del Programa de

Doctorado en Administracion, declaro bajo juramento que:
Soy autor de la tesis intitulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL POST COVID-19 EN LOS COLABORADORES DE LA GERENCIA

REGIONAL DE INFRAESTRUCTURA DEL GOBIERNO REGIONAL DE
UCAYALIL ANO 2021

En muestra de lo cual firmo la presente Declaratoria.

Lima, 24 setiembre de 2021

DNI. 10792859
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