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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion describe la relacion existente entre el Clima
organizacional y Desempefio Laboral en la Direccién Regional de Educacién —
Madre de Dios en el afio 2017, a partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la
hipotesis general, que establece que existe relacion entre el clima organizacional y

desemperio laboral en la Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios, 2017.

La investigacion se identifica por ser de tipo aplicada, el disefio de investigacion, es
no experimental, transaccional y correlacional; no experimental porque se
observara situaciones existentes dentro de las areas de estudio de la Direcciéon
Regional de Educacién; las cuales no seran provocadas intencionalmente;
transaccional, puesto que la recoleccion de informacién se hara en un solo
momento y en un tiempo unico (afio 2017) y correlacional, porque se determina la
relacion entre clima organizacional y desempefio laboral sin precisar el sentido de

causalidad. Asimismo, el nivel de investigacion es descriptivo correlacional.

Para el recojo de datos se utilizé la encuesta y como instrumento el cuestionario,
aplicados a 80 trabajadores, instrumentos que fueron sometidos a una validacion
de juicio de expertos y la fiabilidad a través del estadistico alfa de cronbach
obteniendo un coeficiente de 0.919 para la variable clima organizacional y 0.896
para la variable Desempefio Laboral coeficientes que muestran que el instrumento
es fiable y para medir el nivel de correlacion se utilizé el estadistico de contraste
Chi cuadrado obteniendo al 0.05 de significancia se demostré la presencia de
asociacion entre Clima organizacional y Desempefio Laboral (p-v=0.000 y
alfa=0.05) encontrandose un Tau b de Kendall =0.542 lo que indica como resultado

la existencia de una asociacién positiva media entre ambas variables.

PALABRAS CLAVE: clima organizacional, desempefio laboral
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ABSTRACT

The present work of investigation describes the relation of the organizational
Climate and Labor Performance in the Regional Direction of Education - Mother of
God in the year 2017, from the found findings, we accept the general hypothesis,
that stable that exists relation between the organizational climate and job
performance in the Regional Directorate of Education of Madre de Dios, 2017.

The research is characterized by being of basic type, the research design is non-
experimental, transactional and correlational; non-experimental because of the
observation of existing situations within the study areas of the Regional Directorate
of Education; which will not be intentionally provoked; transactional, since the
collection of information will be done in a single moment and in a single time (year
2017) and correlational, because the relationship between organizational climate
and work performance is determined without specifying the sense of causality.

Likewise, the level of investigation is descriptive correlational.

For the collection of data the survey was used and as an instrument the
questionnaire, applied to 80 workers, instruments that were subjected to a validation
of expert judgment and reliability through the cronbach alpha statistic obtaining a
coefficient of 0.919 for the climate variable organizational and 0.896 for the variable
Work Performance coefficients that show that the instrument is reliable and to
measure the level of correlation the Chi square contrast statistic was used, obtaining
0.05 of significance the presence of association between organizational climate and
labor performance was demonstrated (pv = 0.000 and alpha = 0.05) finding a Tau b
of Kendall = 0.542 which indicates as a result the existence of an average positive

association between both variables.

KEY WORDS: Organizational, Climate and labor performance.
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INTRODUCCION

La presente tesis de investigacion tiene por objetivo, establecer la relacién
que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral en la Direccion
Regional de Educacion de Madre de Dios, 2017. El origen del problema surge a
partir de la evaluacion del Plan Estratégico Institucional (PEI), y la insatisfaccion de
en el trabajo de algunos trabajadores para el cumplimiento de sus labores dentro
de la Direccion Regional de Educaciéon. Como es conocido el mundo globalizado
gue vivimos es cada dia mas competitivo y el clima organizacional es cada vez mas
importante dentro de la organizacién, este puede convertirse en un factor
diferenciador que posibilite a una instituciébn a ser mas competitiva que los demas,
es asi que podemos apreciar que en los ultimos afios las empresas han
implementado una serie de estrategias con el objetivo de mejorar el clima
organizacional, buscando de esta forma que el empleado desarrolle sus labores
empleando todas sus habilidades, destrezas, conocimientos, relaciones
interpersonales y capacidades intelectuales. Es por eso que se considera el
“recurso humano” como el mas valioso en toda organizacion debido a que su
participacion es indispensable. Es asi que al existir un clima organizacional positivo
permite que el trabajador desempefie sus labores adecuadamente con una buena

calidad de trabajo.

La estructura de la presente investigacion contiene los siguientes capitulos:
En el capitulo |, se presenta el problema de la investigacion, que constituy6 la razén
para realizar la investigacion, que busca establecer la relacion que existe entre el
clima organizacional y desempefio laboral en la Direccién Regional de Educacién
de Madre de Dios, 2017., lo que permitié conocer la situacién de la instituciéon y de
esta forma orientar la investigacion, hacia el andlisis de posibles alternativas, que

permitan mejorar dichas variables.

El capitulo Il, se desarrolla los conceptos tedricos relacionados al tema de
investigacion, que va desde los antecedentes del tema tanto nacionales como
internacionales con variables similares a la tesis investigada, asimismo en este

capitulo se fundamente la investigacion con bases teodricas de la variable
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independiente y dependiente, con sus respectivas dimensiones, sustentadas por

distintos autores.

En el capitulo Ill, se plantean los métodos y técnicas empleadas en el
presente estudio, que incluye los métodos y técnicas de recoleccion de informacién
relevante para la investigacion, para a través de ella evidenciar tentativas de
solucion, con la intencién de conseguir resultados positivos en beneficio de la

Direccion Regional de Educacion.

También esta referido a las hipotesis general y especificas donde se enuncia
la relacidn existente entre la variable independiente respecto a la dependiente; las
variables de estudio, con énfasis en la definicion operacional que contiene una tabla
que se usa de guia para elaborar el instrumento de la recoleccion de datos; el tipo,
disefio de la Investigacion; la poblacion con la cual se va a trabajar recolectando
los datos a través de un cuestionario que aplica la escala de Likert; También se
tiene las tablas de confiabilidad del instrumento y la validacion del instrumento a
través de un juicio de expertos, fiabilidad a través del estadistico alfa de cronbach
y para medir el nivel de correlacion se utilizd el estadistico de contraste Chi
cuadrado; los métodos de analisis de datos y una breve descripcidn de los aspectos

éticos.

El capitulo IV, de los resultados, se trata la descripcibn y analisis
estadisticos, de la variable independiente y sus dimensiones, las contrastaciones

de las hipoétesis con las conclusiones que se ha demostrado con la investigacion.

En el capitulo V, se trata sobre las discusiones de los resultados obtenidos
con el marco teodrico, tanto de antecedentes como de la definicion de las variables,
se confirma los resultados de los antecedentes, y se refuta el resultado de

antecedentes que con estan acorde al marco tedrico investigado.

En el capitulo VI, VII, se trata de las conclusiones de toda la investigacion y

se hacen las recomendaciones respectivas.

XV



|. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

El clima organizacional es uno de los aspectos mas importantes tanto en
entidades publicas como privadas, las cuales buscan una mejoria permanente del
clima organizacional, para asi alcanzar un aumento de la productividad, sin
descuidar el bienestar del personal. Diversas investigaciones se han realizado en
la actualidad en los diferentes sectores (publicos y privados). El conocimiento del
clima organizacional de una entidad permite tener cierto tipo de retroalimentacién
acerca de las caracteristicas del comportamiento organizacional. Es aqui donde se
crean diferentes planes para la mejora de las organizaciones, tomando en cuenta
el capital humano como elemento primordial para el buen rendimiento y desempefio

laboral.

Segun Chiavenato (2011) “El clima organizacional se refiere al ambiente
interno existente entre los miembros de una empresa, y estd estrechamente
relacionado con su grado de motivacion. El clima organizacional es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional percibida o experimentada por los miembros

de la empresa, y que influye en su comportamiento”.

Concuerdo con Chiavenato, los miembros o trabajadores de una empresa o
institucién, estan estrechamente relacionado con su grado de motivacién, pues un
personal motivado y capacitado es la mayor garantia de éxito en este mundo

competitivo.

Segun Bustamante (2015) en el paper titulado “Caracterizacion del clima
organizacional en hospitales de alta complejidad en Chile” el autor menciona que
de acuerdo a la bibliografia usada, el éxito de las entidades publicas o privadas esta
fuertemente influenciada por el recurso humano que las conforman y esto es mas
evidente en el sector publico, donde funcionarios vitales contribuyen en la

construccion de un clima organizacional positivo, estable cimentado sobre un
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trabajo sinérgico, beneficiandose de esto la institucion, los trabajadores, sus

familias y la poblacion usuaria de los servicios de la institucion.

Dentro del D.S. N° 004-2013-PCM - politica nacional de modernizacion de
la gestion puablica al 2021, establece que la gestion publica moderna es una gestion
orientada a resultados entendiendo por ésta a una gestion en la que los funcionarios
publicos se preocupan en el marco de las politicas publicas de Estado, nacionales,
regionales y locales, segun las competencias que corresponden a cada nivel de

gobierno.

En este sentido la Direccion Regional de Educacion como ente directo del
estado tiene por finalidad “mejora de la gestidn institucional, el mismo orienta a
satisfacer las necesidades de los ciudadanos, personas, grupos, entidades o
empresas, entre otros estableciendo bases duraderas para el fortalecimiento del
Estado”, considerando un ambiente organizacional centrada en un sistema de
calidad, en un ambiente cambiante y competitivo a nivel global demanda agilidad,
capacidad para el cambio rapido.

El interés sobre el tema de investigacion se originé por experiencia propia,
en esta institucion, siendo participe de un ambiente de alta rotacion del personal
asimismo se puede percibir dificultades de comunicacion entre los usuarios internos
y externos; poca motivacion. Todos estos problemas, por lo general son causados
por un clima tenso institucional, es asi que también se pudo observar que los
funcionarios trabajan bajo alta presion laboral, conflicto entre compaferos, donde
los trabajadores estan obligados a cumplir con los reglamento de la institucion, con
poca autonomia para el desarrollo de las actividades y nunca le dan un valor
agregado a su trabajo, ya que no se sienten comodo con su labor diaria,
rindiendo lo minimo posible, lo que ocasiona en gran magnitud el servicio que brinde
la institucidon a sus usuarios no sea eficiente eficaz en la Direccion Regional de

Educacién.
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Segun el documento de gestion, plan estratégico institucional (PEI), en lo
que respecta la identificacion de la situacion sectorial e institucional; aspectos de
identificacion de fortalezas y debilidades, dentro del aspecto de gestion
institucional, se identifica como debilidad: “Un Clima institucional debilitado en la

Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios y sus UGELS” (p, 63)

En la Direccion Regional de Educaciéon Madre de Dios y en cualquier otra
institucion un adecuado clima organizacional es importante. Si este no es el
adecuado afectard el desempefio laboral y por ende, al servicio brindado a los

usuarios.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la

Direccion Regional de Educacion afio 2017?

1.2.2. Problemas especificos

¢, Qué relacion existe entre el ambiente organizacional y el desempefio laboral en la

Direccién Regional de Educacion de Madre de Dios?

¢, Qué relacion existe entre la comunicacion y el desemperio laboral en la Direccion

Regional de Educacién de Madre de Dios?

¢, Qué relacion existe entre la autonomia y el desempefio laboral en la Direccion

Regional de Educacién de Madre de Dios?

¢ Qué relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral en la Direccion

Regional de Educacion de Madre de Dios?

18



1.3. Justificacion y aportes del estudio

La presente tesis de investigacion se enfocara en establecer la relacion
existente entre el Clima Organizacional y Desempefio Laboral en la Direccion
Regional de Educacion Madre de Dios, 2017, y se justifica en los siguientes

aspectos:

Justificacion teorica, estara apoyado en varios autores segun las variables
de estudio: En el caso de la primera variable, clima organizacional, utilizamos como
base los aportes de Idalberto Chiavenato, dicho conocimiento nos permite entender
como es el clima organizacional en la Direccién Regional de Educacion y respecto
a la segunda variable, desempefio laboral, nos apoyamos en las investigaciones
realizados por Chiang y San Martin, el conocimiento de estés temas nos permite

describir el desempefio de los trabajadores de esta institucion.

Justificacibn metodoldgica, para la obtencion de la informacién, se
emplearon metodologias adecuadas, que incluyen el disefio y validacion de
instrumentos para medir las variables independientes “clima organizacional”, y la
relacion existente con la variable dependiente “desempefio laboral de la Direccion
Regional de Educacién”. Estos instrumentos fueron elaborados, antes de su
aplicacion, fueron filtrados mediante el juicio de expertos para, luego, ser matizados
mediante la validez y la confiabilidad. A través de la aplicacion de los instrumentos
de medicion y su procesamiento mediante el software, con el objeto de busca
establecer la relacién que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral

en la Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios, 2017

Justificacién practica, con los resultados que se obtengan durante el proceso
de investigacion, se pondra en consideracion de las autoridades de la Direccion
Regional de Educacion, a efectos de que contribuya al desarrollo de un buen clima
organizacional y se tomen las decisiones adecuadas y oportunidades para lograr
cambios significativos en el desempefio de los funcionarios de la Direccién Regional

de Educacion.
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1.4. Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral

en la Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios, 2017.

1.4.2. Objetivos especificos.

Conocer la relacion que existe entre el ambiente organizacional y el desempefio

laboral en la Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios, 2017.

Conocer la relacion que existe entre la comunicaciéon y el desempefio laboral en la

Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios, 2017.

Conocer la relacion que existe entre la autonomia y el desempefio laboral en la

Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios, 2017.

Conocer la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral en la

Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios, 2017.
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II. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacién

Segun el tema de estudio Clima Organizacional y Desempefio Laboral si existen
investigaciones de indole Nacional e Internacional, pero en contextos tan disimiles
COmMo municipios, empresas, hospitales, etc. Hemos encontrado algunos estudios

gue tienen relacion con nuestro objeto de investigacion, y estos son:

2.1.1. Antecedentes nacionales

Quispe, (2015). Realizo la tesis titulada: Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, Universidad
Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Perd. Tesis para optar el titulo
profesional de Licenciado en Administracibn de Empresas. A partir del
planteamiento de hipétesis de la investigacion, existe relacidn significativa entre el
clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha,
Andahuaylas, 2015. Emplean el método empirico analitico y se sirve de pruebas
estadisticas para el analisis de datos, en lo que respecta al instrumento que se
utilizo es el de cuestionario estructurado, el mismo que se aplicé a la poblacién total
de empleados sin exclusion de ningun tipo, que prestan servicio en la Municipalidad
Distrital de Pacucha. No se aplicaron criterios para el muestreo debido a que la
poblacién era pequefia. Por lo cual, se tom¢ la totalidad de la poblacion N=64. Para
el andlisis de los resultados, se utilizo la estadistica descriptiva, ya que ésta se
dedica a analizar y representar los datos por medio de tablas, graficos y/o medidas

de resumen. Las conclusiones mas relevantes son:

1. Se concluye con relacion al objetivo general: Determinar la relacién entre
clima organizacional y desempefio laboral. Los resultados del analisis de
correlacion permitieron obtener factor de correlacion de 0.743, que
demuestra la existencia de una relacion directa; positiva moderada. Por otra
parte, la significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra
gue los resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente

evidencia estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor <0.05.
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2. Se concluyo con relacion al objetivo especifico: Determinar la relacion entre
la dimension motivacion laboral y eficiencia laboral de la Municipalidad
Distrital de Pacucha. El andlisis de correlacion permitié obtener un factor de
correlacion de 0.362, que demuestra la existencia de una relacion directa;
positiva débil; en otras palabras, conforme se incrementa la relacion en un
mismo sentido, se incrementa para ambas variables. La significatividad
obtenida es alta, ya que se obtuvo evidencia estadistica que muestra que los
resultados presentan un menor a 0.01. Por lo que se concluye que no existe
suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor
<0.05.

Llaguento y Becerra, (2014). Realizaron la tesis titulada: Relacion del Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los Trabajadores de la Empresa
Divemotor de la Ciudad de Cajamarca, Universidad Privada del Norte, Pera. Tesis
para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

A partir del planteamiento de hipoétesis de la investigacion, Existe una relacion
directa entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la
empresa Divemotor. Emplean el método descriptivo, los instrumentos utilizados
fueron dos hojas censales para las dos variables (independiente y dependiente) en
lo que respecta a la muestra estuvo conformada por 25 trabajadores, numero igual
a la poblacion, los resultados muestran la existencia de una correlacion directa
significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los

funcionarios de la Empresa Divemotor - Cajamarca.

Del andlisis realizado, los investigadores concluyen que existe la necesidad
de generar un clima organizacional adecuado con la intencion de motivar y valorar
al recurso humano de la empresa, esto con la intenciébn de que el trabajador
fortalezca su compromiso con la empresa, a fin de que desarrolle sus funciones

cotidianas de una forma correcta.

Como principal conclusién del trabajo es que en la variable Clima

Organizacional el 71% de los funcionarios de nivel profesional y técnico de la
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empresa Divemotor-Cajamarca lo califican como muy importante, esto indica que,
el empleado percibe que las caracteristicas del ambiente de trabajo influye en la
actitud y comportamiento de todo el personal de trabajo y que se expresa
diariamente en la confianza, apoyo y reconocimiento de la alta gerencia, asi como
en las relaciones interpersonales con sus compafieros de trabajo y la autonomia

para realizar sus funciones en el entorno laboral.

Panta, (2015). Realiz0 la tesis titulada: Andlisis del clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de la plana docente del consorcio educativo
"Talentos" de la ciudad de Chiclayo, Universidad Catdlica Santo Toribio de
Mogrovejo, Chiclayo, Peru. Tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en

Administracion de Empresas.

El planteamiento de hipétesis de la investigacion, consistié en saber si existia
relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de la Plana Docente
del Consorcio Educativo “Talentos”. Emplean el método descriptivo, los
instrumentos utilizados fue la encuesta, se trabajo con una poblacion de 25

docentes, igual al de la muestra.

Los resultados de la investigacién evidenciaron que la direccion del centro
educativo demostraba una deficiente preocupacion por la mejoria del clima
organizacional y que la plana de profesores pueda desarrollar sus actividades

académicas con eficiencia.

Llegaron a la conclusion, de que en la Institucién Educativa Talentos el tipo
de Clima Organizacional existente esta basado en el autoritarismo explotador. Este
tipo de clima organizacional es considerado muy negativo, ya que genera

desconfianza, lo que conlleva al perjuicio del estudiantado.
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2.1.2. Antecedentes internacionales

Bustamante; Grandon y Lapo (2015). Caracterizacion del clima

organizacional en hospitales de alta complejidad en Chile, Universidad ICESI. —
Espafia. Articulo cientifico — Estudios Gerenciales.
El estudio tuvo por objetivo describir las caracteristicas del clima organizacional de
dos Centros de Salud de Alta complejidad chilena, determinando las dimensiones
mas y menos influyentes. Para la recoleccion de la informacion se desarrollo y
aplico un cuestionario, constituida por 71 variables agrupadas en 14 dimensiones a
561 funcionarios de los nosocomios.

Los resultados fueron interpretados mediante el andlisis del valor promedio
estandarizado y la confiabilidad de estos resultados fue comprobada con el alfa de
Cronbach. Se determin6é que las dimensiones que influyen arriba del promedio
fueron: identidad, motivacién laboral y responsabilidad; y las dimensiones que
presentan un nivel de impacto por abajo del promedio son: equipo y distribucion de
personas y material, administracion del conflicto y comunicacién. Los resultados

con mayor importancia son:

La dimension comunicacion, con un puntaje promedio de 2,94 y desvio
estandar de 0,33, representa un de los factores de gran importancia para el clima
organizacional. Las variables que mas la afectan a la comunicacién son: Existe una
buena comunicacién entre la direccién y los trabajadores; y Los trabajadores de
esta institucion creen mas en la informacion oficial que en el rumor que surge sobre
un cierto hecho. Las dos variables han demostrado que existen tres situaciones
bien definidas en esta dimension, la primera que no existe un conducto oficial de
informacion o meramente, que el personal no lo respeta, por tanto, es la informacion
no oficial la que se escucha, o bien que la alta direccion no realiza una

comunicacién eficiente y oportuna.

La dimensién motivacion laboral tuvo una media de 3,44 con un desvid

estandar de 0,96 puntos. Las tres variables que la constituyen se relacionan con el
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interés en el trabajo de los funcionarios, el esfuerzo por cumplir eficientemente su
labor y la percepcién de estar comprometidos con su trabajo. Varios estudios
enfocados en la motivacion, confirman las caracteristicas observadas en el
presente estudio, como lo es la valoracion del trabajo, debido a que es un elemento
de motivacién en si mismo, que justifica el realizar un esfuerzo personal para

obtener un beneficio en la organizacion.

Los investigadores concluyeron en el estudio que las dimensiones: identidad,
motivacion laboral y responsabilidad, tuvieron valores arriba de la media; por otro
parte, las dimensiones con valores por debajo del promedio son: equipo,
distribucion de personas, material, administraciéon del conflicto y comunicacion.
Asimismo, se concluy6 que el recurso humano que conforman las organizaciones
contribuye en gran medida en su éxito y esto es mas visible en instituciones de
salud publica, en la cual algunos funcionarios vitales son los responsables de
generar un clima laboral estable, que se construye a través del trabajo sinérgico,
beneficiando de esto la institucion, los trabajadores de la institucién, sus familias y
los usuarios de los servicios que ofrece la institucion (Jones y James, 1979; Santa

Eulalia y Sampedro, 2012).

Uria (2011). El clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral
de los trabajadores de Andelas CIA. Ltda. De la ciudad de Ambato, Universidad
Técnica de Ambato, Ambato — Ecuador. Tesis para optar el titulo profesional de
Ingenieria de Empresas. La Hipotesis: El mejoramiento del clima organizacional,
incrementa el desempefio laboral de los trabajadores de ANDELAS Cia. Ltda. De
manera general, se detalla el analisis de los aspectos que tienen que ver con el
clima organizacional y su efecto en el desempefio laboral de los trabajadores, de
Andelas Cia. Ltda. La investigacién se ha realizado de acuerdo con el Método
descriptivo. La recoleccion de la informacion fue realizada con dos instrumentos,
una encuesta y un cuestionario. La poblacion encuestada estuvo constituida por un
total de 36 trabajadores de la empresa ANDELAS CIA. LTDA.

Los resultados muestran que, para el personal de la empresa, la motivacion

en el centro de trabajo es de gran importancia y tiene un efecto significativo en el
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desemperio laboral, esto fue sefialado por el 93% del personal, las diferencias de
ese total indicaron que no era importante, esto permite demostrar que la motivacion
juega un papel muy importante en el desempeiio de los trabajadores y por ende en

la buena marcha de la empresa.

El 94% de los empleados de la empresa indican que el sistema de
comunicacién que se maneja es el estilo “vertical”, otro grupo minoritario de 6%
manifiestan que la comunicacion es multidireccional. Esto indica la existencia de
una fuerte jerarquizacién, lo que quiere decir que existe una deficiente
comunicacién abierta y directa, de esto se puede entender que las 6rdenes siguen

un camino pasando por los diferentes niveles jerarquicos de la empresa.

En conclusién, se determind que existe un sentimiento inconformidad en los
empleados en lo que se refiere al clima organizacional de la empresa. Delante de
esos hallazgos se hace necesario proponer y evaluar alternativas en busca de
mejorar la situacion del clima organizacional con el objetivo de mejorar el

desemperio de los empleados de Andelas Cia. Ltda.

Asi mismo se establece como conclusion que el sistema de comunicacion
predominante en la actualidad en la empresa es de caracter formal y unidireccional
respetando las jerarquias lo que dificulta el fortalecimiento entre la alta direccion y

los empleados.

El no promover trabajo en equipo ocasionara ausencia de compafierismo y
poca participacién en actividades de la empresa, que al final incidira en un deficiente

o nulo compromiso organizacional.

Garza (2010). El clima organizacional en la direccion general de ejecucion
de sanciones de la secretaria de seguridad publica en Tamaulipas, Universidad de
autbnoma de Tamaulipas, México. Tesis para optar el grado de Maestro en
Direccion Empresarial.

Esta investigacion tiene como objetivo analizar el clima organizacional en la

direccion general de ejecucion de sanciones de la secretaria de seguridad publica
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en Tamaulipas, en cuanto a la metodologia de investigacion se basan en el enfoque
cuantitativo de alcance descriptivo, transversal, con disefio no experimental, los
instrumentos utilizados fue el cuestionario, se trabajé con una poblacién de 163
trabajadores y una muestra a conveniencia no probabilistica de 93 para este

estudio.

En relacion a los resultados a los items contemplados en la dimensiéon de
autonomia, se tienen una percepcion desacuerdo y neutral, es decir, se percibe que
no tienen libertad de decision, no se considera su opinién en la planeacion y
actuacion en su trabajo en la direccion; no obstante, tienen decisiones en la
organizacion de sus actividades Unicamente. Los resultados de ambiente fisico y
cultural, reflejan una posicion de desacuerdo y neutral, relativo al trato recibido por

los mismos, indican que su ambiente fisico y cultual es adecuado.

Los resultados del estudio permitieron concluir que el ambiente laboral de la
unidad de analisis en términos generales se considera como Neutral, esto debido a
que aproximadamente el 62% de la medida percibida en la evaluacion de las
dimensiones se encuentra en esta escala (Autonomia, Trabajo en equipo, Apoyo,
Reconocimiento, Equidad, Innovacion, Promocion y carrera, Sueldos y salarios,
capacitacion y desarrollo); lo mencionado es corroborado por la puntuacién
promedio alcanzado de 3,322. A partir de los resultados obtenidos se formularon
recomendaciones dirigidas a la direccion con el objetivo de mejorar la calidad de

las condiciones laborales y por tanto, la calidad de vida de sus empleados.

Chiang y San Martin (2015). Andlisis de la satisfaccion y el desempefio
laboral en los funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano, Universidad del Bio
Bio, Chile. Articulo cientifico, tuvo como objetivo medir como el desempefio laboral
influye en la satisfaccion laboral de los funcionarios municipales. El estudio
realizado fue no experimental, de disefio transversal, tipo descriptivo y
correlacional. El tamafio de la muestra fue de 259 funcionarios municipales, a
quienes se les aplicO un cuestionario estandarizado, personal, anonimo y
voluntario. Los resultados muestran que la confiabilidad de las escalas varia desde

meritorios a excelentes, con un Alfa de Cronbach variando de 0,7 a 0,9. El
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desemperio laboral se miden con una escala de 6 puntos, los encuestados se
encontraron situados en una evaluacién de “desempefio alto”. Por otro lado, la
satisfaccion laboral fue medido por una escala de 10 puntos, donde los
encuestados se encontraron en un nivel “laboralmente satisfechos”, para ambos
sexos. Se concluyd que existen correlaciones estadisticamente significativas entre
las variables estudiadas, se destaco la existencia de correlaciones positivas entre

el desempefio y satisfaccion con la relacion con el jefe, para las mujeres.

2.2. Bases teodricas de las variables

2.2.1. Clima organizacional

Chiavenato (2011), hace una descripcion del concepto, asi:

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los
miembros de una empresa, y esta estrechamente relacionado con su grado de
motivacion. El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional percibida o experimentada por los miembros de la empresa, y que
influye en su comportamiento. Se refiere a las propiedades de la motivacion en
el ambiente organizacional, es decir, a los aspectos internos de la empresa que
conducen a despertar diferentes clases de motivacion en los miembros. Si el
ambiente organizacional permite satisfacer las necesidades individuales de los
miembros, el clima organizacional tiende a mostrarse favorable y positivo; si el
ambiente organizacional frustra la satisfaccion de las necesidades de los
miembros, el clima organizacional tiende a mostrarse desfavorable y negativo.
El clima organizacional puede percibirse dentro de una amplia gama de
caracteristicas cualitativas: saludable, malsano, calido, frio, incentivador,
desmotivador, desafiante, neutro, animador, amenazador, etc., de acuerdo con
la manera como cada participante realiza sus transacciones con el ambiente

organizacional, y pasa a percibirlo en funcion de estas. (p. 314)

Anzola (2003), menciona que el clima organizacional se refiere a las

percepciones e interpretaciones que tienen los individuos al respecto de la
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organizacion en la que se desenvuelven, las cuales influiran marcadamente en el
comportamiento del trabajador, diferenciando a las organizaciones. Asimismo, cita

a (Méndez, 2006). quien refiere “...al clima organizacional como el ambiente
propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las
condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo,
control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan
sSu creencia, percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su

comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo”.

El clima organizacional es de gran importancia en la gestion de los recursos
humanos en entidades publicas y privadas, en la actualidad a cobrada mucha
importancia como objeto de investigacion en organizaciones publicas y privadas,
de diferentes tamafnos, que tienen por objetivo identificarlo y caracterizarlo para

formular propuesta de mejoria del clima organizacional.

Las definiciones del clima organizacional mostrados con anterioridad se
enfocan en la identificacion, caracterizaciéon y medicion del comportamiento, para
su estudio es necesario considerar los componentes fisicos y humanos de la
organizacion, debiéndose enfocar primordialmente en la medicion de la percepcion
de los funcionarios de la organizacion dentro de su contexto habitual de trabajo. De
esta manera, se puede decir que para comprender el clima organizacional de una
entidad es necesario entender el comportamiento de los trabajadores, la estructura
organizacional y los procesos realizados en la entidad. Por otro lado, Chiavenato
(2000) define el clima organizacional de las entidades de cualquier sector como las
propiedades y caracteristicas del ambiente de trabajo que experimentadas por
personal, que influyen directamente en la performance de los empleados. De la
misma forma Likert y Gibson (1986) describen que el clima organizacional de una
empresa, es un término empleado en la descripcion del perfil psicolégico de las
organizaciones. También se puede definir como la sensacion, personalidad o
caracter de lugar de trabajo, se podria decir que es una cualidad relativamente
duradera del contexto laboral en la organizacion que es percibida por el personal
de trabajo, influyendo en su conducta.
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De acuerdo a Chiavenato (2009) el clima organizacional define la influencia
del ambiente en la motivacion de los trabajadores, de manera que se puede
describir como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o

experimentan sus miembros y que influye en su conducta.

En el fondo, el clima organizacional influye en el estado motivacional de las
personas y, a su vez, recibe influencia de éste: es como si hubiera una

realimentacion reciproca entre el estado motivacional de las personas y el mismo.

2.2.1.1. Caracteristicas del clima organizacional

Anzola (2003) menciona las siguientes caracteristicas:

Estructura:

Es la percepcion de que tienen los integrantes de la organizacion sobre el conjunto
de reglas, procedimientos, tramites y otros aspectos burocraticos, vistos por ellos
como limitantes para el desarrollo de sus actividades en el trabajo. También podria
decirse que es una medida en que la organizacion brinda mayores importancias a
los aspectos burocraticos, que a la generacion de un ambiente laboral abierto,

informal y estructurado.

Responsabilidad:

Es el sentimiento de todo trabajador sobre la libertad en lo que se refiere a la toma
de decisiones en el entorno laboral. Podria entenderse también como el sentimiento

de ser uno mismo el jefe y no tener una doble supervision en el trabajo.

Recompensa:

Se entiende como la percepcion de los trabajadores sobre la adecuacién del

estimulo brindado por la empresa cuando el trabajo fue realizado adecuadamente.
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Desafio:

Es el sentimiento experimentado por los trabajadores de una entidad por la
imposicion de retos propio de las funciones de cargo desempefiado en el centro de
labores. Cuando la organizacion promueve la aceptacion de retos por parte de los
trabajadores que podrian conllevar a riesgos, pero podran lograrse eminentemente

las metas planteadas por la organizacion.

Relaciones:
Es la percepcién que siente los empleados de una determinada empresa sobre la
existencia de clima organizacional agradable, con buenas relaciones sociales entre

los comparnieros de trabajo de cualquier nivel jerarquico.

Cooperacion:

Es la percepcion del personal de trabajo de la entidad sobre la presencia de un
espiritu de cooperacion y ayuda de todo el personal, especialmente por parte de
directivos. ElI mayor esfuerzo para debe enfocarse en el apoyo mutuo, en los

diferentes niveles jerarquicos.

Estandares:

Es la sensacion que perciben los trabajadores en relacion a la importancia que le

ponen las organizaciones a la normatividad vigente sobre rendimiento.

Conflictos:

Es la percepcion del grado en la cual los empleados de la empresa, de diferentes
niveles jerarquicos, estan abiertos a cualquier tipo opiniones discordante y estan
listos para enfrentar y solucionar los inconvenientes laborales que surjan a la
brevedad posible. La alta direccion tiene la obligacion de informar oportunamente
a todo el personal sobre el alcance de sus funciones dentro de la empresa, de

acuerdo con el cargo que ocupan, de esta forma se previenen errores ya que los
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funcionarios no tendran que suponer nada sobre las funciones propias del cargo

que ocupan.

Identidad:

Es el sentimiento de pertenecer a un grupo de trabajo dentro de la organizacion,
este es un elemento fundamental y muy valioso dentro de un equipo de trabajo.
Esta identificacién con la empresa implica que el trabajador sienta y comparta los

objetivos de la organizaciéon como suyos.

2.2.1.2. Factores internos de la organizacion

El investigador Méndez (2005), explica que el clima organizacional esta
conformada a base de una configuracion de caracteres que provienen de ella
misma. De acuerdo con esa explicacion el clima organizacional es un medio interno,
influenciado por factores internos de la organizacién y en no a factores externos que
corresponden al contexto de la organizacion. Asimismo, indica que segun un
congreso muy popular realizado en Brasil (1998), el Il CONOPARH Congreso Norte
Paranaense de Recursos Humanos, se consider6 como objetivo en esta
investigacion del clima organizacional la comprension de elementos
circunstanciales internos que afectan el comportamiento de los integrantes de la
organizacién. Siendo asi, su entendimiento es por medio de las percepciones que
experimentan los individuos en su entorno laboral. Los elementos o factores que se

pueden considerar en la definicion del clima organizacional son:

Factores del ambiente fisico, todo a aquello que se refiere al espacio fisico como,
infraestructura, maquinarias, mobiliario, condiciones sonoras, calor, contaminacion,

etc.

Factores estructurales, tales como tamafo de la organizacion, estructura formal,

estilo de direccion, etc.

Factores del ambiente social, tales como compaferismo, conflictos entre

personas o entre departamentos, comunicaciones, etc.
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Factores personales, tales como aptitudes, actitudes, motivaciones Yy

expectativas, etc.

Factores propios del comportamiento organizacional, tales como

productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y stress, etc.

2.2.1.3. Ambiente organizacional.

Robbins y Judge (2013) describen que “[...] El ambiente organizacional se
refiere a las percepciones que comparten los miembros de la organizacion sobre la
empresa y el clima laboral. Asimismo, proponen que en [...] Un metanalisis
descubrié que, entre docenas de casos diferentes, el ambiente psicologico estaba
muy relacionado con la satisfaccion laboral, la participacion, el compromiso y la
motivacion de los individuos”. Asimismo, indican que “[...] Un ambiente general
positivo en el lugar de trabajo también se ha relacionado con mayor satisfaccion de

los clientes y un mejor desempefio financiero”. (p.116).

El ambiente organizacional para Chiavenato (2011) opera dentro de un
ambiente en el que existen otras tantas. Opina que:

el ambiente organizacional obtiene datos e informacién para la toma
de decisiones (investigacion de mercado y de proveedores, coyuntura
econOmica, pedidos de clientes, etc.), insumos para su operacion (entrada
de recursos materiales, maquinas, equipos y materias primas, entre otros),
recursos financieros (préstamos, financiamientos, utilidades de la
facturacién, etc.), recursos humanos, restricciones impuestas por el
ambiente (legislacion relacionada con sus operaciones, contribuciones e
impuestos, y limitaciones legales relativas a los procesos, entre otros).

En el ambiente, la organizacion deposita los resultados de sus
operaciones (productos o servicios), los residuos de sus operaciones
(desperdicios de materia prima, maquinaria y equipo obsoleto que deben

vender, contaminantes producto de sus operaciones: humos, desechos,
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exhalaciones de gases, basura, etc.), los resultados de la aplicacion
especifica de recursos financieros (utilidades, distribucion de rendimientos,
bonificaciones, pagos de intereses y tasas bancarias, etc.), los resultados
especificos de la utilizacién de recursos mercadoldgicos (ventas, promocion,
campafas publicitarias, imagen de la organizacion, distribucion de los
productos o servicios a los clientes, etc.), ademas, naturalmente, de cierta

cantidad de personas que se desvinculan de la organizacion. (p. 112)

Por lo tanto, se puede entender ambiente organizacional como todos los
elementos externos a la organizacion, pudiendo recibir influencia de estas y, a la

vez, sobre lo que puede actuar.

Chiavenato, (2009) sostiene que el contexto ambiental y organizacional
es El entorno o contexto ambiental que esta formado por todas las fuerzas
externas que influyen en las organizaciones y en su comportamiento. En este
sentido, el entorno es inmenso, complejo, cambiante y desafiante, lo que
genera incertidumbre en la organizacion, pero ello no se debe al entorno en
si mismo, sino a la percepcibn de las personas que dirigen las
organizaciones o trabajan en ellas. Desde un punto de vista mas amplio, el
entorno no esta compuesto so6lo por otras organizaciones, sino también por
un conjunto de fuerzas y variables econdémicas, tecnolOgicas, culturales,
legales, politicas y demogréficas. Estos fenomenos del entorno son fuerzas
qgue interactian y producen efectos sistémicos que no siempre pueden

pronosticarse. Esto explica la incertidumbre del entorno... (p.34)

Una definicion amplia y sintética sobre ambiente organizacional Chiavenato
la propone en el desarrollo de su tema Las organizaciones y el ambiente. En este
texto afirma que:

Llamamos ambiente a todo lo que rodea a una organizacion. De este modo,

ambiente es el contexto dentro del cual existe la organizacion o el sistema.

Desde un punto de vista mas amplio, ambiente es todo lo que existe

alrededor de una organizacion.
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Como el ambiente es vasto, amplio, genérico y difuso, resulta dificil avanzar
en tal contexto. Para que el concepto de ambiente sea operable, define dos
estratos ambientales: el ambiente en general (macro ambiente) y el ambiente

laboral o ambiente de trabajo (microambiente).

El macro ambiente est4d constituido por los factores econdémicos,
tecnologicos, sociales, politicos, legales, culturales, demograficos, otros que se

presentan en el contexto mundial y sus sociedades en general.

“

Asimismo, Chiavenato (2011) indica “...que el escenario ambiental influye
poderosamente en todas las organizaciones con un efecto mayor o menor, y crean

condiciones mas o menos favorables”.

Chiavenato al respecto de Ambiente de trabajo o microambiente; indica
como: el ambiente de trabajo es el ambiente mas cercano e inmediato a la
organizacion. Por tanto, es el ambiente especifico de cada organizacion; cada una
tiene su propio ambiente de trabajo, del cual obtiene sus entradas y en el que coloca

sus salidas o resultados. (2011, p. 23).

2.2.1.4. Comunicacion

Chiavenato (2011) define a Comunicacion “...como la transferencia de
informacién o de significado de una persona a otra. Dicho de otra forma, es el
proceso por el cual se transmite informacion y significados de una persona a otra.
Asimismo, es la manera de relacionarse con otras personas a través de ideas,
hechos y valores. La comunicacion es el proceso que une a las personas para
compartir sentimientos y conocimientos, y que comprende transacciones entre
ellas. En toda comunicacion existen por lo menos dos personas: la que envia un
mensaje y la que lo recibe. Una persona sola no puede comunicarse: el acto de

comunicacion solo tiene lugar si existe un receptor. Las organizaciones no existen
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ni operan sin comunicacion; ésta es la red que integra y coordina todas sus

partes...”. (p 52)

Segun la investigacion realizada por Corichi y Hernandez (2015) “...El
proceso de comunicacion en una determinada organizacion abarca varias
interacciones; desde conversaciones informales hasta sistemas de informacion
complejos. La comunicacion juega un papel primordial en el desarrollo de las
organizaciones y de las relaciones interpersonales. Ademas, es el vinculo que
propicia el entendimiento, la aceptacion y la ejecucion de proyectos
organizacionales; la comunicacion es la transferencia de acuerdos que implica la
transmision de informacion y comprension entre dos o mas personas. Las
relaciones entre los integrantes de una empresa constituyen un proceso de
comunicacioén, en el cual se emite y se obtiene informacién, ademas se transmiten
modelos de conducta y se enseflan metodologias. Una buena comunicacion

también permite conocer las necesidades de los miembros de la empresa

“La comunicacién es un elemento clave, porque los administradores no
trabajan con cosas, sino con informacion acerca de ellas. Ademas, todas las
funciones administrativas, como la planeacion, la organizacion, la direccion y el
control, sélo pueden funcionar en la practica mediante la comunicacion. Esta es
indispensable para el funcionamiento de la organizacion. A pesar de todos los
avances de la informatica y las telecomunicaciones, la comunicacion entre las
personas todavia deja mucho que desear, porque no depende de la tecnologia,
sino del esfuerzo de la gente y de aquello que las rodea. Es un proceso que ocurre
en el interior de las personas” (Chiavenato, 2009, p. 208).

La comunicacion organizacional; define a comunicacion “...como el proceso
mediante el cual las personas intercambian informacion en una organizacion.
Algunas comunicaciones fluyen por la estructura formal y la informal; otras bajan o
suben a lo largo de niveles jerarquicos, mientras algunas mas se mueven en
direccion lateral u horizontal. En la actualidad, la informética ha intensificado la

comunicacion en todas las direcciones...”.

“*

Asimismo, arguye que “...la
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comunicaciéon organizacional, como la interpersonal, no es perfecta, sino que se
transforma a lo largo del proceso, lo cual provoca que el destinatario casi siempre
reciba un mensaje diferente al enviado originalmente, pues la intencién se
transforma en el proceso de comunicacion. La comunicacion organizacional casi
siempre funciona como si los mensajes y los significados entre la administracion y
las personas pasaran por un cuello de botella. Los canales de comunicacion formal
son los que fluyen dentro de la cadena de mando o responsabilidad definida por la
organizacion. Existen tres tipos de canales formales: las comunicaciones
descendentes, las ascendentes y las horizontales. Las comunicaciones
descendentes son los mensajes enviados de la directiva a los subordinados, es
decir, de arriba hacia abajo. Este tipo de comunicacién vertical busca crear empatia
y un clima de trabajo unificado para buscar soluciones a los problemas de la
organizacion. El administrador puede comunicarse con niveles jerarquicos
inferiores por medio de conversaciones, reuniones, mensajes en publicaciones la
organizacion, correos electronicos, llamadas telefénicas, memorandos, videos,
seminarios, cartas y manuales de politicas y procedimientos [...]” (Chiavenato
2002, p. 32).

2.2.1.4.1. Funciones de la comunicacion.

Segun Chiavenato (2002) “las funciones de la comunicacién son vitales e
imprescindibles para el comportamiento de las organizaciones, los grupos y las
personas. En general, la comunicacion cumple cuatro funciones basicas en una
organizacion, grupo o persona: control, motivacion, expresion de emociones e

informacion”. (pl10)

Control.

La comunicacion es un componente muy importante en el control del
comportamiento en las organizaciones, los grupos y las personas. El hecho de que
la personal sigua las normas y los procedimientos estandares del centro de trabajo,
0 cuando se siguen los protocolos en situaciones problematicas en la organizacion,
con una comunicacion oportuna al inmediato superior, provoca que la comunicaciéon

adquiera una funcién de control en la organizacion. De esta forma la comunicacién
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permite comprobar que se respetan las jerarquias y las normas internas. Cuando
la comunicacion es del tipo informal también tiene un efecto controlador del
comportamiento en el grupo de trabajo, pero de forma negativa, produciendo un
clima de trabajo hostil.

Motivacion.

Una comunicacion responsable y positiva promueve la motivacion siempre y
cuando este bien definida lo que debe hacer cada integrante de la organizacién, se
evalle su desempefio y se le concientice sobre la importancia de conseguir las
metas y resultados. El conocimiento claro sobre los objetivos de la empresa, la
permanente realimentacion del nivel de avance de las metas y el estimulo
permanente refuerza el comportamiento deseable, todo esto a través de la

motivacion, que requiere de una buena comunicacion.

Expresién de emociones.
Es un aspecto de gran importancia a nivel social dentro de la organizacion,
conllevan a que los miembros tengan la oportunidad de compartir sus sentimientos

de satisfaccion o insatisfaccion.

Informacion.
La comunicacion viabiliza la toma de decisiones de caracter individual y grupal, esto
porque permite transmitir datos que identifican y evaltan posibles acciones.

La comunicacién tiene que ser eficiente y eficaz, para que contribuya en la
construccion de un clima organizacional positivo. La eficiencia se refiere al uso
adecuado de los medios para la comunicacion y la eficacia al hecho de efectivizar

la transmisiéon de la informacion.
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Tabla 1: La eficienciay la eficacia en la comunicacion

Comunicacion eficiente

Comunicacion eficaz

* El emisor habla bien.

» El mensaje es claro, objetivo y univoco.

* El transmisor funciona bien.

* El significado es consonante y congruente.

 El canal no tiene ruido.

* El destinatario comprende el mensaje.

* El canal es el medio mas apropiado.

* La comunicacién se completa.

 El mensaje es claro, objetivo y

univoco.

* El mensaje se vuelve comun para las dos

partes.

* El receptor funciona bien.

* El destinatario proporciona realimentacion al

emisor al indicarle que ha comprendido

perfectamente el mensaje enviado.

* El destinatario oye bien.

* El significado del mensaje es el mismo para el

emisor y el destinatario.

* No hay ruidos ni interferencias

internas o externas.

+ El

consecuencia.

mensaje transmitido produce una

* La relacion entre el emisor y el

destinatario es buena.

Figura 11.4 La eficiencia y la eficacia en la comunicacion 18

Fuente: Propia

2.2.1.5. Motivacion

Segun Chiavenato (2011) menciona que no es facil definir con exactitud el

término motivacion. De manera general, “...motivo es todo lo que impulsa a una

persona a actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos, a una

tendencia concreta, a un comportamiento especifico. Ese impulso a la accion puede

ser consecuencia de un estimulo externo (proveniente del ambiente) o generarse

internamente por los procesos mentales del individuo. En ese aspecto, la

motivacion se relaciona con el sistema de cognicion de la persona...” (p. 52).
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A partir de los aportes de Chiavenato (2009) “...La motivacién es el concepto
mas vinculado con la perspectiva microscopica del comportamiento organizacional.

A pesar de la enorme importancia de la motivacion, resulta dificil definirla con
pocas palabras y no existe consenso al respecto, lo que hace aun mas dificil de
aplicar sus conceptos en el quehacer diario de las organizaciones. Por lo general,
se utilizan términos como necesidades, deseos, voluntad, metas, objetivos,
impulsos, motivos e incentivos. La palabra motivacion proviene del latin movere,
que significa mover. Algunos autores se concentran en ciertos factores que

estimulan y dirigen las acciones de las personas...”. (p. 236)

Castillo (2012) nos proporciona varios conceptos de diferentes autores e
indica que existen fundamentalmente dos posturas en relacion con el tema de la
motivacion: la primera indica que si es posible actuar sobre ella y la segunda que
sostiene que la motivacién, debido a su caracter intrinseco, soOlo puede

autogenerarse.

Abraham Maslow (1908-1970) propuso la piramide de necesidades, donde
se jerarquiza las necesidades humanas desde el nivel mas basico, de manera que
conforme se va satisfaciéndose las necesidades fundamentales (la respiracion, la
alimentacion, el descanso y otros), se iran produciendo de orden superior que
también se buscaran satisfacer hasta conseguir una plena realizacién personal. Las
necesidades de seguridad, es el segundo peldafio de la piramide de Maslow, se
refiere a la procura de seguridad fisica, del empleo, de la salud. En el tercer peldafio
se ubican las necesidades de afiliacion como el afecto, la amistad y la sexualidad.

El proximo escalon es constituido por la necesidad de reconocimiento o
autoestima, de acuerdo con lo planteado por Maslow, se puede decir que las
personas estan constantemente procurando la satisfaccion personal a diferentes
niveles y esto se puede entender como éxito, el respeto en el entorno social y el ser
reconocido. Y por ultimo se ubican las necesidades de realizacion personal es
cuando las personas han alcanzado un estado de auto aceptacion, creatividad y

libres de prejuicios.
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Frederick Herzberg (1923 [2000]) en el campo de la motivacion menciona de
acuerdo con las conclusiones de sus estudios que existe dos factores diferentes en
la motivacion, los que denomind higiénicos y que son considerados esenciales para
generar una motivacion efectiva y los llamados motivacionales que en esencia
poseen caracteristicas mas cualitativos que cuantitativos, de esto se puede deducir
que la creatividad y la imaginacion tienen mayor influencia en el trabajo, por lo
general la productividad real es la misma pero hay mucha diferencia en la calidad
de trabajo.

Douglas McGregor (1906,1964), menciona que las organizaciones
estructuran su forma conducirse sobre dos supuestos basados en las teorias X y
Y, que son dos formas excluyentes de entender la conducta de las personas,
utilizadas por la alta direccion para generar motivacion entre el personal y de esta

manera elevar la productividad de la organizacion.

Teoria X:

A las personas no les agrada trabajar, casi siempre lo evitan

Las personas deben estar bajo supervision con la finalidad de que consigan
alcanzar los objetivos de la organizacion.

Los humanos desean tener seguridad y evadir responsabilidades

Teoria VY:

Los humanos aportan naturalmente su esfuerzo al trabajo

Las personas consiguen los objetivos cuando se auto-controlan y poseen de
libertad

El ser creativo e innovador son caracteristicas de la mayoria de los seres humanos

David McClelland (1917,1998) comparte las definiciones de Maslow y
Herzberg al establecer no los niveles motivacionales sino las categorias,
establecidas en base a tres orientaciones fundamentales de la naturaleza humana
que estan asociadas a elementos del caracter: Motivaciones de poder, de afiliacion
y de logro.
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Segun Chiavenato (2011), “respecto al enfoque de Herzberg, resalta los
factores motivacionales que las organizaciones suelen desatender en su aféan por
aumentar el desempefio y la satisfaccion de las personas. Hasta cierto punto, las
conclusiones de Herzberg coinciden con la teoria de Maslow en que, cuando el
estandar de vida es elevado, las necesidades humanas de niveles mas bajos tienen
poco efecto motivacional. Los planteamientos de Maslow y de Herzberg coinciden
en algunos puntos que permiten una configuracion mas amplia y rica de la
motivacion de la conducta humana. No obstante, también presentan diferencias

importantes”. (p. 46).

2.2.1.6. Autonomia

“Es el grado de independencia y de criterio personal para planear y realizar
la labor. Asimismo, se refiere a la mayor autonomia e independencia para
programar el trabajo, y seleccionar equipo y métodos o procedimiento. La
autonomia se relaciona con el lapso en que el ocupante esta bajo la supervision
directa de su gerente. Cuanto mayor es la autonomia, mayor es el periodo en que
el ocupante no esta bajo supervision directa y aumenta la autoadministracién. Hay
falta de autonomia cuando los métodos de trabajo estan predeterminados, los
intervalos de trabajo son rigidamente controlados, la movilidad fisica esta
restringida, y los insumos dependen exclusivamente de la gerencia o de terceros.
La autonomia proporciona libertad a la persona en la eleccién de los métodos,
programacion, intervalos de descanso, movilidad fisica ilimitada, y en el
abastecimiento de insumos para su trabajo sin depender de la gerencia ni de nadie
mas”, Chiavenato, (2011, P.179)

Segun Jan-R. Sieckmann 2008) el primer problema sobre la autonomia
proviene de la ambigledad del término. Lo que interesa aqui es la nocién de auto-
legislacién, por cuanto indica que obstan los propios agentes establecen las normas
gue son vinculantes para ellos. Las funciones administrativas se puede describir
como las funciones basicas que deben ser realizadas con el objetivo de que la

organizacién consiga alcanzar su metas, las acciones en la administracién son
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considerados procesos relativamente complejos, que con frecuencia implica la
toma de decisiones que procuran mantener el equilibrio dinamico, es decir el
desempeiio organizacional implica una permanente toma de decisiones
centralizadas en la alta direccion, estas decisiones abarcan una gran variedad de
asuntos de diversos grados de complejidad. Asimismo, indica que, para decidir la
teoria de una toma de decisiones dentro de una organizacion, al parecer
necesitamos algo analogo, en el plano de la organizacion a los objetivos
personales.

El proceso de toma de decisiones es un subproceso de la funciéon de
direccion; por tanto, esta relacionado y depende del estilo de direccidon que ejerza
la alta direccion de la entidad. Las disposiciones tomadas en la empresa definen
las directrices y el curso de las acciones, que deben adoptarse para la consecucion
de las metas de la organizacion. La cuestion esta variable se refiere a en qué
medida es posible que el empleado participe en el proceso de toma de decisiones
y como la imagen proyectada por el responsable de la direccion de la organizacion

en el ejercicio del liderazgo.

2.2.2. Desempefio Laboral

Chiavenato (2000), define el desempefio, “...como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro de
los objetivos de la organizacién. En efecto, afirma que un buen desempenio laboral

es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion...”

Asimismo, el mismo Chiavenato (2011) arguye que desempefio “[...] se trata
del comportamiento del evaluado encaminado a lograr eficientemente los objetivos.
El aspecto principal del sistema reside en este punto. El desempefio constituye la

estrategia individual para alcanzar los objetivos pretendidos...”. (p. 204)

Segun Gibson, Ivancevich, y Donnelly (2001) citados en Chiang et al (2010)

“el desempenio laboral es el resultado de funciones que coordinan con los intereses

43



de la compaifiia, tales como cualidad, eficacia y otros principios de efectividad” (p.
22)

Chiavenato (2009) indica que el desempefio humano en el cargo es
extremadamente situacional y varia de una persona a otra, y de situacion en
situacién, pues depende de innumerables factores condicionantes que influyen
bastantes. Cada persona evalla la relacion costo-beneficio para saber cuanto vale
la pena de hacer determinado esfuerzo. A su vez el esfuerzo individual depende de
las habilidades y capacidades de la personay de su percepcion del papel que debe
desempeiiar (p. 81)

Chiavenato (2009) considera que la evaluacion de desempefio esta
relacionando con la nocién de expectacion o relacién entre las expectativas
personales y las recompensas derivadas del nivel de productividad del individuo,
elevar el grado instrumental de la excelencia en el comportamiento de trabajo, lo
cual significa grabar en la mente de las personas que la excelencia en el
desempeiio trae beneficios a la empresa y, sobre todo, a las personas involucrada.
(p. 91)

Es asi que el desempefio en el cargo y el clima organizacional son factores
de gran importancia y caracterizan la calidad del clima organizacional en la

Direccién Regional de Educacion de Madre de Dios.

2.2.2.1. Productividad

Productividad define como “la cantidad de bienes y servicios producidos
dividida entre los insumos necesarios para generar ese nivel de produccion. Tanto
las organizaciones y como sus unidades de trabajo individuales desean ser
productivos. Su propésito es producir la mayor cantidad de bines y servicios

utilizando la menor cantidad de insumos” (Robbins, Coulter, 2014, p. 272)

En Chiang V. Ojeda H. (2013) hallamos que una definicion formal de
productividad es la que brindé en 1950 la Organizacion para la Cooperacién
Econdmica Europea (OCEE): "la productividad es el cociente que se obtiene de

dividir la produccion por uno de los factores de produccion”. Por tanto, se puede
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decir que la productividad del capital, de la inversion o de la materia prima
dependiendo de que si lo que se obtuvo se toma en cuenta respecto al capital, a la

inversion o a la cantidad de materia prima (Rojas y Ruiz, 2004).

Para D'Alessio (2012) la productividad es definida como la relacion entre los
bienes o servicios producidos por una organizacion y el recurso empleado para
producirlo; entonces se puede entender, que una organizacion es productiva,
cuando hace uso eficiente de los recursos disponibles (trabajo, capital, tierra,
materiales, energia, informacion) para la obtencion de nuevos recursos (bienes y

Servicios).

De igual forma productividad se puede reducir como la mayor presion
referida al impacto del desarrollo tecnolégico y de las continuas innovaciones en

las organizaciones, que proporciona mayor productividad y calidad en el trabajo.

Segun Chiavenato (2009) productividad es “hacer cada vez mas y mejor,
cada vez con menos recursos o, en otras palabras, con menos personas”. El mismo
que considera como productividad y calidad para proporcionar competitividad a

través de productos mejores y mas baratos (p. 112)

Se considera que las personas son las que generan “la productividad, la
calidad y la competitividad de las organizaciones”, son quienes manejan la
tecnologia, crean y utilizan los procesos de trabajo, constituyen la estructura
organizacional, fabrican productos y servicios y atienden a los clientes.”
(Chiavenato, 2009, p.136)

Dado que el mundo y la tecnologia estan en constante cambio, el nuevo
paradigma de la competitividad en los mercados globales requiere la habilidad para
cambiar e innovar con rapidez, para asi aprovechar las oportunidades y neutralizar
las amenazas del entorno. “Esto implica la necesidad de mejorar continuamente la
calidad del trabajo de las personas para aumentar la productividad. También

requiere que las personas tengan la debida orientacion” (Chiavenato, 2009, p. 176)

45



Se llega a la conclusion de que “La organizacion moderna exige
productividad y calidad para alcanzar altos niveles de desempefio en razon de la
mejora continua en la aplicacién de los talentos creativos y la capacidad de
autodireccion y de control personal de sus miembros, en tanto que ofrece
oportunidades de satisfaccion de sus necesidades individuales” (Chiavenato, 2009,
p. 211)

2.2.2.2. Eficacia

Segun Robbins y coulter (2014) “Eficacia, suele definirse en términos de
“hacer lo correcto” o, en otras palabras, efectuar aquellas actividades laborales que

derivan en el logro de los objetivos de la empresa” (p. 8)

La eficacia esta relacionada con los fines o, en otros términos, con el logro
de los objetivos organizacionales. En cuanto respecta a “la eficacia organizacional,
es una medida de cuan apropiados son los objetivos organizacionales y que tan
bien se estan cumpliendo. Representa la meta definitiva para los gerentes y es lo
gue guia sus decisiones en materia de disefio de estrategias y actividades laborales

y de coordinacion del trabajo de los empleados” (Robbins y coulter, 2014, p. 272)

Segun Chiavenato, (2009), explica el concepto de eficacia organizacional
estd ampliamente desarrollado por muchos autores, por lo general implica
indicadores contables en términos de utilidad, ventas, facturacién, gastos o criterios
parecidos. También se pueden considerar otros criterios financieros, tales como los
costos unitarios, porcentaje de utilidad, crecimiento del valor en almacén, utilizacion
de la fabrica y del equipo, relacién entre capital y facturacion, capital y utilidades,
etc. Estas son unidades de medicién simples que reflejan de forma parcial lo que
es la eficacia en la organizacion, que se refiere al historico de los movimientos de
la empresa, no se ocupa de la situacion actual ni del futuro de la empresa. La parte

negativa es que solo se ocupa de activos tangibles y no de los intangibles.
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Chiavenato, (2009), en su revision sobre la eficacia administrativa en
términos de la utilizacion de los activos humanos, encontro que este punto de vista
es compartido por varios autores como por Argyris, Venis, Etzioni, Likert,
Georgopoulos, Mahoney y Jones, McGregor y Selnick, Likert critica las medidas

tradicionales de eficacia administrativa.

“Likert considera algunos factores como variables intervinientes, que
conducen a la eficiencia administrativa, por ejemplo, calidad de vida en el trabajo,
nivel de confianza e interés, motivacion, lealtad, desempefio y capacidad de la
organizacion para comunicarse abiertamente, interactuar de manera eficaz y llegar
a decisiones adecuadas. Estas variables reflejan el estado interno y la salud de la
organizacion” (Likert, RENSIS.A organizacion humana, op. Cit., p. 44)

Negandhi resalta que la duracion y el desarrollo de la organizacibn como
empresa lucrativa dependen del capital en términos financieros o econémicos;
entre los indicadores de fortaleza financiera de la organizacién son consideradas,
como la utilidad, el costo por unitario o ventas. Pero esas salidas son solo resultado
de la accion administrativa, y los administradores pueden sobrecargar a la
organizacion y drenar asi sus posibilidades de largo plazo para obtener altas
utilidades, y ventas elevadas en el corto plazo. Por tanto, seria incorrecto medir la
eficiencia administrativa solo con indicadores financieros o econdmicos,
requiriéndose de otros criterios para valorar de forma mas apropiada la eficiencia
administrativa. Esta Ultima conlleva a la eficacia organizacional, la cual se consigue

cuando se suman las tres condiciones esenciales siguientes:

e Logro de los objetivos organizacionales
e Mantenimiento del sistema interno.

e Adaptacion al sistema externo

Las empresas de cualquier tipo pueden logar eficacia, si ponen especial
atencion paralelamente en estas condiciones esenciales. La consecucion de la
eficiencia se enfrenta con lo complejo de las exigencias que propias de la entidad

como un sistema abierto. La eficacia y el éxito organizacional representan un
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problema de relativa complejidad, esto por la existencia de mdultiples relaciones
entre miembros. La eficacia significa la satisfaccion de los grupos de interés

(stakeholders) de la organizacion.

Medidas de eficacia administrativa.
Negandhi planteo que la eficacia administrativa presenta las siguientes medidas.

e Administracion con cualidades para seleccionar personal adecuado.

Moral elevada de los trabajadores, y satisfaccion en el centro de labor.
e Bajo nivel de rotacién de los trabajadores y faltas.

e Relacion interpersonal satisfactoria.

e Buenas relaciones entre los grupos de trabajos (entre los subsistemas)
e Discernimiento de los objetivos generales de la entidad.

e Utilizacion adecuada de la fuerza de trabajo de alto nivel.

¢ Eficacia organizacional para adaptarse al ambiente externo.

Las medidas organizacionales abarcan definiciones amplias y complejas,
gue estan en funcion de las multiples relaciones existente entre los socios. Existen
una serie de intereses y satisfacciones en las negociaciones, una gran parte de
estos son entran en conflicto mutuamente y son en cierta medida opuestos. Asi
que, es de responsabilidad de la administracion velar por el equilibrio entre estos
componentes. Siendo los principales indicadores de la eficacia organizacional los

siguientes:

1. Produccién: Es la capacidad de generar salidas de bienes y servicios a
través de un proceso en cantidad y calidad definida por la organizacién, se
relaciona con los productos que consumen los clientes de la organizacion y no
considera la eficiencia desde el punto de vista de clientes, satisfaccion de

necesidades de la sociedad, alivio de pacientes, graduacion de estudiantes, etc.

2. Eficiencia: Relaciona las salidas versus las entradas. Este indicador se
expresa en términos de porcentajes o indices de costos/beneficio, costo/producto
0 costo/tiempo. Es un criterio de corto plazo relacionado con todo el ciclo entrada-

procesa-salida. Resalta el elemento entrada y el elemento proceso. Entre los
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indicadores de eficiencia 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. Se entiende que la eficiencia es

un componente que inclina a la eficacia.

3. Satisfaccion: Las entidades de cualquier tipo son sistemas sociales, por esta
razon la administracion tiene que prestar atencion a los estimulos que otorga a los
grupos de interés (funcionarios, clientes, proveedores y prestadores de servicios)
de la empresa. Las organizaciones satisfacen sus compromisos con el
medioambiente a través de actividades socios ambientales, tales como acciones
de responsabilidad social, ética, voluntarismo, entre otros. El cumplimiento de las
responsabilidades socio ambientales tiene como uno de sus indicadores las
actitudes del personal, rotacion, ausentismo, quejas y reclamos del consumidor,

entre otros.

4. Adaptabilidad: Es la capacidad de las organizaciones de responder a los
cambios por efecto de factores externos e internos, mediante mecanismos de
accion, implementados por la organizacion como medida de respuesta frente a
esos cambios. También se puede decir que es el espacio de tiempo que demora
en reaccionar y responder la organizacion frente a cambios ambientales. La
respuesta oportuna a los cambios, depende de la capacidad de la administracion
para distinguir cambios en el entorno externo e interno de la organizacion. Los
problemas en la eficacia o satisfaccion en la produccion son indicadores que
pueden ser tomados en cuenta para iniciar con la evaluacion para la
implementacion de nuevas politicas. La organizacion debe adaptarse
apropiadamente si busca trascender a los cambios. Las medidas aplicables para
adaptarse pueden ser 0 no especificas y concretas, en concreto estas se dan como
respuesta a cuestionamientos. De cualquier forma, la direccion propiciar y orientar
la instrumentacion de medidas que beneficien el sentido de la disposicion al

cambio.

5. Desarrollo: La permanente inversion de la organizacion en ella misma

asegurar el incremento de su desarrollo y su realizacion. En términos simples el
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desarrollo de la organizacion se refiere al incremento de sus riquezas monetarias,
sus activos tangibles e intangibles. El esfuerzo de la organizacion por desarrollarse
esta relacionado con la implementacién de programas de capacitacion y de
desarrollo del personal, que pueden incorporar varias orientaciones psicologicas y
sociologicas. El desarrollo organizacional (DO), cuentan con teorias modernas del
aprendizaje organizacional que sirven para incrementar el aprendizaje y la
innovacion, en consecuencia, se garantiza el desarrollo con el aumentando de la

produccion, la eficiencia, la satisfaccion, la adaptabilidad y la supervivencia.

6. Supervivencia: Esto se conseguird si la organizaciéon invierte

constantemente en ella misma para aumentar su capacidad de perdurar.

El éxito organizacional se conseguira si se consigue un equilibrio 6ptimo
entre los seis componentes citados con anterioridad. La entidad puede ser eficaz
en términos de produccion, satisfaccion y eficiencia, e ineficaz en términos de
adaptabilidad y desarrollo. O también puede ser eficaz a corto plazo, y por tanto
reducir la oportunidad de sobrevivir en el futuro. El equilibrio éptimo se consigue
nivelando el desempefio de la organizacion referente a todos los componentes
debe estar proyectado hacia el futuro. Es lo que se conoce como balanced

scorecard.

La supervision pretende medir la eficacia organizacional a lo largo de su
periodo de funcionamiento. Pero, en cuanto mas alejado este el futuro, los
indicadores pueden tornarse relativamente inciertos. Asi las medidas de
produccion, satisfaccion y eficacia son relativamente mas concretas, especificas,

verificables y objetivas que las de adaptacion y desarrollo.

La eficiencia organizacional dependera de los criterios descritos parrafos
arriba que conllevaran a adquirir la fortaleza para ser competitivos en el futuro. Sin
duda el departamento de Recursos Humanos desempefia 0 juega un papel

preponderante en la eficiencia y eficacia organizacional.
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2.2.2.3. Eficiencia

El concepto bésico de la eficiencia se refiere a conseguir el mejor resultado
en un proceso utilizando la minima cantidad de insumos o recursos. “Los gerentes
tienen que vérselas con recursos escasos (incluyendo: personas, dinero y equipo),
asi que les interesa utilizarlos eficientemente, con frecuencia usamos la palabra
eficiencia como sinénimo de hacer bien las cosas, lo cual implica no desperdiciar

los recursos” (Robbins y coulter, 2014, p. 8)

Segun Chiavenato, (2001), “...La eficiencia de una empresa se mide por la
cantidad de recursos utilizados para fabricar una unidad de produccion. La
eficiencia aumenta a medida que los costos y los recursos utilizados disminuyen...”.

“...La eficiencia esta relacionada con el logro de los objetivos
organizacionales...”.

“...La eficiencia se relaciona con el empleo de los recursos para alcanzar
determinado objetivo o finalidad...”.

Esta perspectiva indica que no basta ser solamente eficiente, en la busqueda
Unicamente de los intereses, esto podria conducir a una evaluacion negativa del
personal y con resultados negativos para la empresa. “Por lo contrario, el individuo
gue sélo es eficaz produce resultados para la organizacidén a sota de sus intereses
personales, con el sacrificio de su familia y vida social. Es necesario ser eficaz para
proporcionar resultados a la organizacién y eficiente para progresar en la vida. La
responsabilidad principal de la integracion de los objetivos organizacionales y los
objetivos de los individuos recae en la alta administracion. Es ella la que debe
establecer los medios politicos, criterios y todo lo demas que sean necesarios. La
organizacion depende de las personas, que es un recurso indispensable e
intangible. De esta manera, la interdependencia de las necesidades de la
organizacion y del individuo es inmensa, pues tanto la vida como los objetivos de
ambos estas intrinsecamente unidos y entrelazados. Segun él, la mayor
responsabilidad en la integracion entre los objetivos de la organizacion y los de los
individuos recae en la alta administracion. Asi como los individuos persiguen la

satisfaccion de sus necesidades personales (salarios, tiempo de ocio, comodidad,
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horario de trabajo favorable, oportunidad de desarrollo, seguridad en el puesto,
etc.)” (Chiavenato, 2011, p. 67)

2.3. Definiciéon de términos béasicos

Ambiente

Todo lo que envuelve a una organizacién. (Chiavenato, 2014, p. 365).

Ambiente fisico.

En Algunas organizaciones estan tratando de influir en las comunicaciones
interpersonales por medio del entorno fisico utilizando el feng shui, El feng shui “es
la creencia de que el espacio debe estar en armonia con el ambiente”. (Hellriegel y
Slocum, 2009, p. 245)

Autenticidad:
La autenticidad se define como “Congruencia entre lo que se piensa, dice y hace;
tomando la responsabilidad por los actos y errores propios; compartir sentimientos

sin reservas alguna. (Hellriegel y Slocum, 2009, p. 485)

Autoeficacia
Creencia que tiene un individuo de que es capaz de realizar una tarea (Robbinsy
Coulter, 2014, p. 511)

Autonomia:
Se define como “el nivel de independencia, libertad y criterio personal del ocupante
para planear y ejecutar su trabajo, seleccionar el equipo que utiliza y decidir que

métodos o procedimientos seguird” (Chiavenato 2008, p. 212)

Competencia
Es el “Areas en las que una persona tiene un buen desempefio, no excelente, pero

si lo suficientemente bueno”. (Whetten y Cameron, 2012, p. 674)
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Compromiso organizacional
Se define como el “grado en el que un empleado se identifica con la organizacion y

desea segquir participando activamente en ella”. (Newstrom, 2009, p. 521)

Comunicaciones electronicas

Es un medio “indispensable de comunicacién en las organizaciones actuales” y en
alrededor de setenta y uno por ciento de los casos, el principal son las
comunicaciones electrénicas, que incluyen el correo electronico, los mensajes de
texto, el software de redes, los blogs y las videoconferencias (Robbins y Judge,
2013, p.345).

Conocimientos

Derivados de estudios formales o con otro origen (Alles, 2009, p. 68).

Cultura organizacional

Se refiere a la calidad del clima psicoldgico de una organizacién. “Puede ser positivo
y favorable (cuando es receptivo y agradable) o negativo y desfavorable (cuando
es frio y desagradable)” (Chiavenato, 2014, p.106).

Desempefio
Se define como el producto de la habilidad multiplicada por la motivacion. (whetten
y cameron, 2012, p. 673).

Diagnéstico organizacional

Se define como “el proceso de evaluar el funcionamiento de una organizacion”, se
puede considerar un departamento, un equipo o un puesto para descubrir las
fuentes de los problemas y las areas que se deben optimizar. (Hellriegel y Slocum,
2009, p. 485).
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Direccion Regional de Educacion

Se define como un 6rgano especializado del Gobierno Regional responsable del
servicio educativo en el ambito de su respectiva circunscripcion territorial. Tiene
relacion técnico-normativa con el Ministerio de Educacion. (Ley general de
educacion Ley Nro. 28044, capitulo, IV Articulo 76°, 2003).

Eficacia
Eficacia es el grado en que se consigue el objetivo, o también el grado de

coincidencia entre el output y el input (Puchol, 2012, p. 417).

Estrategia
Es el “plan, método o politica disefiada para conseguir determinados objetivos”. Por
oposicion a tactica, se considera estrategia lo que afecta a objetivos generales o

vitales de una organizacion, y a largo plazo. (Puchol, 2012, p.418).

Experiencia
Esta de algin modo provee tanto conocimientos como competencias, pero debe

ser tratada por separado (Alles, 2009, p. 68).

Hipotesis descriptiva

Hipdtesis o suposicién respecto a rasgos caracteristicas o aspectos de un
fendbmeno, un hecho, una situacion, una persona, una organizacion. (Bernal, 2010,
p.153).

Hipotesis estadisticas.
Hipotesis o suposicion formuladas en términos estadisticos. (Bernal, 2010, p.153).

Innovacion
Convertir ideas creativas en productos o meétodos de trabajo Utiles (Robbins y
Coulter, 2014, p. 511).
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Liderazgo.

Influencia interpersonal que se ejerce en una situacion dirigida por medio de la
comunicaciéon humana para lograr un determinado objetivo. (Chiavenato, 2014, p.
106).

Metas

Son “objetivos del futuro desempefio”. El mismo que ayuda a centrar la atencion de
los empleados en los asuntos de mayor importancia para la organizacion,
contribuyen a una mejor planeacion para distribuir recursos cruciales (tiempo,

dinero y energia). (Newstrom, 2011, p.119)

Metas del comportamiento organizacional.
Describir, comprender, predecir y controlar (afectar favorablemente) el

comportamiento humano en el trabajo. (Newstrom, 2009, p.526).

Motivacién
Proceso que inciden en la energia, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza

un apersona para alcanzar un objetivo. (Robbins y Coulter, 2014, p. 506)

Motivacion de logro
Es un impulso que estimula a algunas personas para que persigan y alcancen sus
metas. . (Newstrom, 2011, p.109).

Organizacién.

Se defina a la organizacion como “un sistema social cooperativo basado en la
razon”. Su existencia requiere tres condiciones: la interaccién entre dos 0 mas
personas, el deseo y la voluntad de cooperar y el propésito de alcanzar un objetivo
comun. (Chiavenato, 2009, p.24).
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Participacion

Es el proceso real de las juntas o reuniones de trabajo, asi como los “métodos
empleados para garantizar que en éstas intervengan todos los presentes”. Es la
participacion de todos los individuos, ademas del lider, en una actividad. (whetten
y Cameron, 2012, p.678).

Plan Estratégico Institucional (PEI)

Este documento desarrolla los objetivos estratégicos institucionales, las acciones
estratégicas institucionales acompanadas de sus correspondientes indicadores y
metas...” (Directiva N°001-2014-CEPLAN: Articulo 17°).

Politica.
Formas en que los lideres ganan y usan el poder. (Newstrom, 2009, p.528).

Recompensa:

Se define como “estrategia motivacional que une los comportamientos deseados
con los resultados valiosos del empleado”. Tal reforzamiento positivo ofrece mas
incentivos al empleado por un logro excepcional que las medidas disciplinarias.
(whetten y cameron, 2012, p.679).

Rotacion
Es la entrada y salida de empleados, lo que ocasiona, en algunos casos, pérdida

de empleados valiosos. (Newstrom, 2011, p.107).
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[ll. METODOS Y MATERIALES

3.1Hipotesis de la investigacion

3.1.1 Hipotesis general.

Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la Direccion

Regional de Educacion de Madre de Dios

3.1.2 Hipotesis especificas
e Existe relacion entre el ambiente organizacional y el desempefio

laboral en la Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios

e Existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral en la
Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios

e Existe relacion entre la autonomia y el desempefio laboral en la
Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios

e Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la

Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios

3.2 Variables de estudio.

Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista, (2014) una variable es una propiedad
que puede fluctuar y cuya variacién es susceptible de medirse u observarse. La
variable es un concepto que aplica a las personas, animales, plantas, cosas,
situaciones, fendbmenos y otros, que son capaces de comportarse de diferentes

formas dependiendo de las circunstancias.

Variable independiente
Clima organizacional
Variable dependiente

Desemperfio laboral
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3.2.1 Definicion conceptual
Variable 1:

Clima organizacional. - Describe las caracteristicas del ambiente al interior de la
organizacion, experimentado y provocado por los miembros, influenciado por el
grado de motivacion de estos ultimos. “El clima organizacional es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional percibida o experimentada por los miembros
de la empresa, y que influye en su comportamiento. Se refiere a las propiedades
de la motivacion en el ambiente organizacional, es decir, a los aspectos internos de
la empresa que conducen a despertar diferentes clases de motivacién en los
miembros. Si el ambiente organizacional permite satisfacer las necesidades
individuales de los miembros, el clima organizacional tiende a mostrarse favorable
y positivo; si el ambiente organizacional frustra la satisfaccion de las necesidades
de los miembros, el clima organizacional tiende a mostrarse desfavorable y
negativo. El clima organizacional puede percibirse dentro de una amplia gama de
caracteristicas cualitativas: saludable, malsano, calido, frio, incentivador,
desmotivador, desafiante, neutro, animador, amenazador, etc., de acuerdo con la
manera como cada participante realiza sus transacciones con el ambiente

organizacional, y pasa a percibirlo en funcién de estas” (Chiavenato, 2001, p.314).

Variable 2:

Desempefio Laboral. - Asimismo, el mismo Chiavenato (2011) arguye que
desempenio “[...] se trata del comportamiento del evaluado encaminado a lograr
eficientemente los objetivos. El aspecto principal del sistema reside en este punto.
El desempefio constituye la estrategia individual para alcanzar los objetivos
pretendidos...”. (P. 204).

58



3.2.2 Definicidén operacional

Clima
Organizacional

Segun Chiavenato, (2001) menciona que el clima organizacional es la cualidad
o propiedad del ambiente organizacional percibida o experimentada por los
miembros de la empresa, y que influye en su comportamiento. Se refiere a las
propiedades de la motivacion en el ambiente organizacional, es decir, a los
aspectos internos de la empresa que conducen a despertar diferentes clases de
motivacion en los miembros.”

El clima organizacional de acuerdo a Anzola, (2003) opina que el clima se refiere
a las percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los
individuos tienen con respecto a su organizacioén, que a su vez influyen en la
conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra. Asimismo,

Ambiente organizacional

La complejidad ambiental
El dinamismo
La disponibilidad de recursos del ambiente

Comunicacion

Relacién interpersonal

Canales de comunicacién
Organigrama

Comunicacion interna dentro de la
organizacion.

Liderazgo comunicativo

cita a Méndez, (2006). quien refiere al clima organizacional como el ambiente ~ Motivacion - Remuneracion
propio de la organizacién, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las - Reconocimiento
condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura - Estimulacion y condiciones de trabajo
organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, |Autonomia - Participacion
control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacién) que - Idoneidad y capacidad resolutiva.
orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud; determinando - Percepcion de la autonomia otorgada.
su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo. - Nivel de centralizacion.
- Percepcion de la participacion en la toma de
decisiones
Productividad - Estabilidad laboral
Segln Chiavenato, (2000), define el desempefio, como las acciones o - Disciplina'y Responsabilidad
Desempefio laboral comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro de - Sentido de pertenencia
los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral
es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.
Chiavenato (2011) Desempefio: se trata del comportamiento del evaluado
encaminado a lograr eficientemente los objetivos. El aspecto principal del sistema
reside en este punto. El desempefio constituye la estrategia individual para
alcanzar los objetivos pretendidos. (P.204)
Segun Milkovich y Boudreau (1994 citados en Chiang et al, 2015) definen a [Eficacia - Calidad
“desemperio como el nivel en el cual el subalterno cumple con los requerimientos - Metas
laborales” (p. 22). El autor D’Vicente (1997 citado en Carolina & amp; Leal, 2007) - resultados por cantidad de trabajo
explica que el desemperio Laboral es el “grado de realizaciéon obtenido por el
empleado en el resultado de los objetivos dentro de la empresa en un periodo [Eficiencia - Beneficios
establecido. - Tiempo
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3.2.2.1 Operacionalizacion de las variables
Tabla 2: Operacionalizacién de la variables
Variab| Dimensio Indicadores items Numero Escala de Nivel de
le nes de Medicion rango
Ambiente |- La complejidad - Me considero flexible para adaptarme a los cambios de mi institucién. 1,2,3,4,5| - Siempre Bueno
organizacio| ambiental - Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacién. - Casi siempre Muy
nal - El dinamismo - Me siento a gusto de formar parte de la organizacion. - Algunas veces bueno
- La disponibilidad de - Para el desempeiio de mis labores mi ambiente de trabajo es adecuado. - Muy pocas Regular
recursos del ambiente - Considero que la distribucidn fisica y equipamiento de mi area me permite trabajar eficientemente. veces Malo
- hunca Muy
malo.
- Relacidn interpersonal 6,7,8,9,1| - Siempre Bueno
- Canales de - Existe una relacion interpersonal adecuada entre los compaiieros de trabajo 0,11,12,1| - Casisiempre Muy
Comunicaci comunicacion - Los canales de comunicacién son suficientes para comunicarse entre los trabajadores 3,14,15,1| - Algunas veces bueno
4n - Organigrama - Entiende los mensajes que se da dentro de la institucién 6,17 - Muy pocas Regular
- Comunicacién interna - Su conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacion dentro de la Institucién veces Malo
dentro de la - El organigrama de la organizacién le permite tener mayor interrelacidn con otras areas de la institucion - nunca Muy
- organizacion. - En esta Institucidn se toma en cuenta las opiniones de los trabajadores y empleados. malo.

Liderazgo comunicativo

En esta Institucion hay buena comunicacién entre todos

En esta Institucion contamos con la informacion necesaria para realizar nuestro trabajo.
Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente.

Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo.

La comunicacion oficial de los directores a los trabajadores es clara.

Mi jefe me proporciona informacion, adecuada para realizar bien mi trabajo.
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Motivacion|- Remuneracion - Los beneficios econémicos que recibo en mi empleo satisfacen mis necesidades basicas 18,19,20,| - Siempre Bueno
- Considera que la entidad le brinda un plan de salud eficiente para usted y su familia 21,22,23, - Casisiempre Muy
Reconocimiento - Recibe algun tipo incentivo como: (comisidn, felicitaciones, otros) por parte de la institucion cuando| - Algunas veces bueno
Clima Estimulacion y hace un trabajo bien hecho. ' - Muy pocas Regular
brganizac condiciones de trabajo - Cree. gue en Izjx entidad se fomenta el compaﬁeris.mo y la unién enFr,e trabajadores. veces Malo
ional - Sacrificas su tiempo de descanso para poder dedicarte a tu profesion. nunca Muy
- Los medios que utiliza en el desempefio de sus labores diarias son propicios para desarrollar sus tareas. malo.
Autonomia|- Participacién - Decido el modo en que ejecutaré mi trabajo y actividades 24,25,26,| - Siempre Bueno
Idoneidad y capacidad - Organizo con determinacion los estandares de ejecucion de mi trabajo 27,28,29,| - Casisiempre Muy
resolutiva. - Mi jefe me da autonomia para tomar las decisiones necesarias para el cumplimiento de mis30,31,32 | - Algunas veces bueno
Percepcion de la responsabilidades. - Muy pocas Regular
autonomia otorgada. - Tengo suficiente autoridad para hacer las cosas de las cuales soy Responsable. veces Malo
Nivel de centralizacidon. | - Puedo demostrar iniciativa en mi trabajo. - nunca Muy
Percepcion de la - La mayor parte de las decisiones son tomadas por mis superiores para ser distribuidos como directrices| malo.
participacion en la toma e instrucciones especificas.
de decisiones - Las decisiones se toman donde existe la informacién adecuada y justa
- Las decisiones se toman mediante plena participacion de los trabajadores principalmente por consenso.
- Nunca se me permite opinar libremente para tomar decisiones relacionadas con mi puesto de trabajo.
Productivid|- Estabilidad laboral - Logra eficientemente las tareas asignadas 33,34,35,| - Siempre Bueno
ad Disciplina y - Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organizacion 36,37,38,| - Casisiempre Muy
Desempe Responsabilidad - Su nivel de produccién es acorde a lo que esta establecido por las politicas de la entidad 39 - Algunas veces bueno
fio Sentido de pertenencia | - Llega a cumplir con las metas establecidas de la institucion - Muy pocas Regular
laboral - El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su desenvolvimiento en su puesto de trabajo veces Malo
- Logra desarrollarse con liderazgo para cooperar en su trabajo - nunca Muy
- Contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de la institucion malo.
Eficacia Calidad - Logra desarrollar su trabajo con calidad 40,41,42,| - Siempre Bueno
Metas - Cumple con Las metas dentro de los cronogramas establecidos 43,44,45 | - Casisiempre Muy
resultados por cantidad| - Estd de acuerdo en cdmo esta gestionando el drea en que trabaja respecto a las metas que éste tiene - Algunas veces bueno
de trabajo encomendado. - Muy pocas Regular
- Logra la realizar las actividades que le ha asignado veces Malo
- Conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de trabajo - nunca Muy
- Considera que la distribucion de la carga de trabajo que tiene su area es bue malo.
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Eficiencia

- Beneficios
- Tiempo

Considera que recibe una justa retribucién econdmica por las labores desempefiadas
Su grado de responsabilidad en el trabajo esta acorde a su capacidad profesional
Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entorno

Cree que el tiempo de realizacion de las actividades que hace es lo 6ptimo

El horario de trabajo le permite desarrollarse en su area

A5,47,48,
49,50

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Muy pocas
veces

nunca

Bueno
Muy
bueno
Regular
Malo
Muy
malo.
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3.3 Tipo de investigacion

Segun Valderrama Mendoza, (2015) define que “[...] cuando nos referimos a
los tipos de investigacion, aludimos a la clasificacion de la investigacion.
Tradicionalmente, se presenta tres tipos de investigacion: basica, aplicada y
tecnologica u operativo. Cada uno de estos tipos de investigacién tienen objetivos

y estrategias diferentes para llevar a cabo el proceso de investigacion”.

La presente investigacion es de tipo aplicada, porque auscultaremos las
diferentes teorias cientificas existentes en relacion con el problema de estudio.
Estas teorias constituirdn los soportes teoricos y cientificos del marco tedrico,
luego, formularemos las hipétesis y las contrastaremos con la realidad problemética
para arribar a conclusiones tedricas acerca del clima organizacional y desempefio

laboral en la Direccién Regional de Educacion

3.4 Nivel de investigacion

La presente investigacion es de nivel descriptivo- correlacional. Es
descriptiva porque vamos a medir y describir la variable independiente “clima
organizacional” y la variable dependiente “desempefo laboral” en la direccién
Regional de Educacién Madre de Dios — 2017, es correlacional porque se
establecera el nivel de correlacién entre las variables para, luego, llevar a cabo la

interpretacion respectiva.

3.5 Disefio de lainvestigacion

El disefio que se utilizé en la presente investigacion sera es de tipo no
experimental, transeccional correlacional; no experimental porque se observara
situaciones existentes dentro de las areas de estudio de la Direccion Regional
de Educacion; las cuales no seran provocadas intencionalmente; transeccional,
puesto que la recoleccion de informacién se hard en un solo momento y en un
tiempo Unico (afio 2017) y correlacional, porque se determina la relacion entre

clima organizacional y desempefio laboral sin precisar el sentido de causalidad.
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Hernandez Sampiere, (2006), el tipo de disefio no experimental, el propdsito
es describir las variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento
dado.

o1

Dénde: M = Muestra
1 = Variable 1
2 = Variable 2
r = Relacion entre las variables de estudio

3.6 Método de investigacion

El método principal que se utilizé durante el proceso de investigacion fue el
método descriptivo — correlacional, porque se observaran los datos obtenidos
para explicar la relacion entre las dos variables, es decir, para saber en qué
medida la variacién de una de ellas afecta a la otra, con la finalidad de conocer su

magnitud, direccion y naturaleza.

3.7 Poblacién y Muestra de estudio

3.7.1 Poblacién.

La poblacion de esta investigacion estd conformada por el total de
trabajadores de todos los niveles, que prestan servicios en la Direccion Regional
de Educaciéon de Madre de Dios, quienes vienen laborando en las diferentes
direcciones y unidades, los cuales tienen diferentes niveles de instruccion
(profesionales, auxiliares y técnicos). Siendo un total de 106 trabajadores (ver

anexo para la fuente). N= 106.
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3.7.2 Muestra.

La muestra utilizada en la presente investigacion, estara conformada por 80

trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios.

i N*Z S *p*q
d’>*(N-D+Z,°*p*q

Dénde:

Tamafio de la poblacién N 106
Z de (1-a) Z (1-a) 1.96
Probabilidad de éxito p 0.50
Complemento de p q 0.50
Precision d 0.05
Tamafo de la muestra n 80

106*1.96° *0.5*0.5

n= 5 5 =80
0.05% * (106 —1) +1.962 *0.5*0.5
3.7.3 Muestreo

Para la determinacion del tamafio de muestra se utilizara el muestreo

probabilistico simple.

3.8 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Las técnicas de recoleccion de datos son las distintas formas o maneras de

obtener la informacion y estas son:
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Técnica del Andlisis Documental. - Que consiste en la busqueda de datos o
temas publicados en diferentes documentos escritos y que se encuentran en
bibliotecas, instituciones publicas y privadas que sean de caracter socioeconémico,
geografico, histérico, cultural, estadistico, referidos a la unidad de estudio.
Técnica de la encuesta (Cuestionario). - Consiste en un conjunto de preguntas
estructuradas. Los cuestionarios ahorran tiempo, porque permiten a los individuos

llenar sin ayuda ni intervencion directa del investigador.

Observacion. - Consiste en verificar en el lugar de los hechos, mediante el

trabajo de campo las caracteristicas, manifestaciones y otros factores.

Registro Fotografico. - Esta técnica nos permitio ilustrar; todos los aspectos del
ambito de estudio, a través de camaras fotograficas digitales.

Navegacion en Internet. - a través de los cual buscaremos bibliografia referente

al tema de investigacion.

3.8.1 Técnicas de recoleccion de datos

Encuesta:

Es una técnica de investigacion que consistié en una interrogacién verbal o
escrita que se realiz6 a las personas con el fin de obtener determinada informacion

necesaria para la investigacion

Arias F. G., (2012), la encuesta por muestreo o simplemente encuesta es

una estrategia (oral o escrita) cuyo propésito es obtener informacion:

Se optd por la encuesta por ser una técnica de investigacion basada en las
declaraciones emitidas por una muestra representativa de una poblacion concreta
y que nos permite conocer sus opiniones, actitudes, creencias, valoraciones

subjetivas, entre otros aspectos.
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3.8.2 Instrumentos de recoleccion de datos.

Un instrumento de recoleccion de datos es cualquier recurso, dispositivo o
formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar o almacenar
informacion (Arias, 2006)

El Cuestionario de Rensis Likert. Perfil Organizacional

Dessler (1976) manifiesta que para Likert el clima organizacional debe ser
visto como una variable interpuesta entre algun tipo de programa de capacitacion
o adiestramiento gerencial y el desempefio o satisfaccion gerencial. Likert
desarroll6 una teoria de clima organizacional denominada Los sistemas de
organizacion que permite visualizar en términos de causa — efecto la naturaleza
de los climas estudiados y sus variables. En este modelo se plantea que el
comportamiento de un individuo depende de la percepcion que tiene de la realidad

organizacional en la que se encuentra.

La herramienta utilizada por Likert disefiada para medir la naturaleza del
sistema de gestion resulta de relacionar dos instrumentos complementarios: el
primero permite identificar a que sistema de gestidn pertenece una organizacion,
de acuerdo con las caracteristicas organizativas y de actuacion de la organizacion,
y el segundo, facilita mostrar las diferencias existentes entre los sistemas de

gestion para asi medir la naturaleza del mismo.

Likert clasifica los sistemas de gestibn en cuatro grupos: sistema |
autoritarismo explotador, el sistema Il autoritarismo paternalista, el sistema Il

consultivo y el sistema IV participacién en grupo.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una
estructura rigida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado, los sistemas IlI
y IV corresponden a un clima abierto con una estructura flexible, lo que propicia

un clima favorable dentro de la organizacion.
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Por lo tanto, para Likert el clima es multidimensional, compuesto por ocho
dimensiones: los métodos de mando, las fuerzas de motivacion, los procesos de
comunicacion, la influencia, la toma de decisiones, la planificacion, el control y los
objetivos de rendimiento y perfeccionamiento. Todos estos elementos se unen
para formar un clima particular que influye notoriamente en el comportamiento de

las personas de la organizacion.

Instrumentos de investigacion

1 Fichas técnicas

[1 Computadora

[1 Tablas estadisticas
(] Gréficos estadisticos

[J Software SPS, Chi cuadrado, Excel

3.9 Validacion y confiabilidad del instrumento

Validez de instrumento de medicion

Para llevar a cabo el trabajo de campo, formularemos dos instrumentos de
recoleccion de datos: uno para la variable independiente y otro para la variable
dependiente; ambos instrumentos de medicidon deben haber pasado por la prueba
de validez y confiabilidad; asimismo La responsabilidad de someter a validez y
confiabilidad del instrumento estara a cargo de expertos con el propdésito de
establecer si los instrumentos en cuestion son los adecuados para obtener la

informacidén necesaria.

A cada experto se le entregara una copia que contenga la planificacion de la
investigacion (matriz de consistencia, matriz de definicion conceptual y matriz de
definicion operacional, instrumento), de esta manera, ya evaluado el instrumento,
tomando en cuenta las observaciones y sugerencias definidas del disefio de los

instrumentos se podra aplicar la misma.
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Validacion de Expertos

Dra. Madeleine. Bernardo Santiago experto metodologo

Ing. Alex Paliza Experto Tematico experto teméatico

Fuente: Elaboracion propia

Confiabilidad del instrumento de medicién

La medicion del nivel de confiabilidad del instrumento de medicion se llevara
a cabo mediante la prueba alfa de Cronbach, con la finalidad de determinar el grado
de homogeneidad que tienen los items de nuestros instrumentos de medicion, es
asi que se aplicé una prueba piloto a los trabajadores, analizados por el Paquete
estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS). Mediante el estadistico de prueba
coeficiente alfa de cronbach obteniendo un coeficiente de 0.919 para la variable
clima organizacional y 0.896 para la variable Desempeiio Laboral coeficientes que

muestran que el instrumento es fiable.

Tabla 3: Analisis de fiabilidad alfa de cronbachs prueba piloto

Para la variable: Clima organizacional Para la variable: Desempefio laboral
Estadisticas de fiabilidad Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N° de Alfa de N° de
Cronbach elementos Cronbach elementos
0,919 32 0,896 18

Fuente: Elaboracion propia

3.10 Métodos de andlisis de datos

Método de investigacion descriptivo, Diseilos no experimentales. Segun
Hernandez, Fernandez y Baptista. La investigacion no experimental es aquella

gue se realiza sin manipular deliberadamente variables. “Es decir, es
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investigacion donde no hacemos variar intencionalmente las variables
independientes. Lo que hacemos en lainvestigacion no experimental es
observar fendbmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después

analizarlos” (Kerlinger, 1979, p.116).

La presentacion y analisis de datos se realizara mediante tablas estadisticas,
apoyadas en estadisticos de tendencia central y estadisticos de dispersion a
efectos de establecer inferencias conducentes a comprobar la certeza de las
hipotesis (prueba de hipotesis), haciendo uso de estadisticos de contraste y
calculando coeficientes de correlacion. Se utilizara alternativamente el estadistico
chi-cuadrado, Tau b de kendall, Tauc de kendall. Procesados en programa SPSS

(Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales, Version 22).

3.11 Desarrollo de la propuesta de valor

La Direccion Regional de Educacion Madre de Dios a través de este trabajo
de investigacion podré notar la importancia del clima organizacional y el desempefio
de los trabajadores para el desarrollo e implementacion Plan Estratégico
Institucional (PEI). Creemos por conveniente mejorar algunos aspectos tomando
en consideracion los resultados de este presente trabajo de investigacion de igual
forma conocedores de la necesidad existente en la Direccion Regional de
Educaciéon en cuanto a los requerimientos de capacitaciones, se propone tomar en
cuenta talleres sumamente dindmicos y altamente efectivos utilizando el método
LEVINET (educacién interdisciplinaria y cooperativa) desarrollados con alta
interaccién y participacion general, asi como reforzados por la disciplina de

coaching y ejercicios de conciencia presencial (ejercitacion cerebral).

Dirigido a: servidores publicos (Autoridades, directores de sistema,
funcionarios, profesionales, técnicos y auxiliares) quienes se encuentren
laborando en la Direccién Regional de Educacién Madre de Dios.

Desarrollo de taller: 04 talleres

70



1.

2.

3.

4.

Taller de Reingenieria Humana: este taller se desarrollara a fin de mejorar el
ambiente de trabajo para los recursos humanos, parte principal de la institucion

desempefie al maximo sus competencias y capacidades. mejorando la imagen
interior y exterior, el refinamiento y la cultura de la persona para lograr la excelencia en todas

las actividades que se involucra.

Taller inDoors y outDoors: a fin de potenciar la identidad institucional,
comunicaciéon organizacional, autonomia - division de tareas y lealtad, método
para el fortalecimiento de habilidades y destreza de los trabajadores de la

direccion regional de educacion.

Taller de motivacion y liderazgo: a fin de motivar y potenciar el liderazgo de
las relaciones interpersonales y de superacién personal para el desarrollo y
mejoramiento de competencias laborales y sociales.

Taller de trabajo en equipo: con el objetivo de fortalecer la productividad,
eficacia y eficiencia en los trabajadores de la Direccién Regional de Educacién
de Madre de Dios.

3.12 Aspectos deontoldgicos

En el presente trabajo de investigacion se respeto los aspectos deontoldgicos

en vista que se trabajé con personas asimismo se tuvo consideraciones con el

grupo de trabajadores, con el trato y el modo de aplicacién de las encuestas,

respetando sus derechos y su integridad fisica y psicoldgica, etcétera. Ademas, se

puede indicar que se respetd las normas basicas de convivencia, asi como la moral

y buenas costumbres de las personas y la institucion.

No se manipulo a los encuestados, a pesar del riesgo de que los resultados podrian

ser negativos.
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IV.RESULTADOS

4.1.Resultados descriptivos

4.1.1. Resultados descriptivos para la variable 1: Clima organizacional

Tabla 3: Clima organizacional en la Direccién Regional de Educacion Madre
de Dios

Frecuencia  Porcentaje

Malo 1 1,3
Regular 16 20,0
Bueno 45 56,3
Muy bueno 18 22,5
Total 80 100,0

Fuente: Propia

Parcentaje

¥ I
Malo Regular Bueno Muy bueno

Categorias

Figura 1: Clima organizacional en la Direccion Regional de Educacion
Madre de Dios

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 3 y la figura 1 se aprecia que la Variable Clima Organizacional
en la Direccion Regional de Educacién Madre de Dios, el 56.3% manifestaron casi
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siempre un buen clima organizacional un 22.5% siempre, un 20% algunas veces y

1.3%, muy pocas veces.

Tabla 4: Descriptivos de la dimensién 1: Ambiente organizacional

Frecuencia Porcentaje

Regular 10 12,5
Bueno 27 33,8
Muy bueno 43 53,8
Total 80 100,0

Fuente: Propia

Porcentaje

1
Regular Bueno Muy bueno
Categorias

Figura 2: Descriptivos de la dimensién 1: Ambiente organizacional

Furnte: Propia

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 4 y la figura 2 se aprecia que la dimension ambiente
organizacional en la Direcciébn Regional de Educacién Madre de Dios, el 53.8%
manifestaron siempre un buen ambiente organizacional un 33.8% casi siempre y
un 12.5% algunas veces.
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Tabla 5: Descriptivos de la dimensién 2: Comunicacion

Frecuencia Porcentaje

Malo 5 25
Regular 11 13,8
Bueno 38 47,5
Muy bueno 29 36,3
Total 80 100,0

Fuente: Propia

Porcentaje

1
Malo Regular Bueno Muy bueno

Categorias

Figura 3: Descriptivos de la dimensién 2: Comunicacion
Fuente: Propia
Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 5 y la figura 3 se aprecia que la dimension comunicacién en
la Direccion Regional de Educacion Madre de Dios, el 47.5% manifestaron estar
casi siempre en buena comunicacion, un 36.3% manifestaron siempre, un 13.8%
algunas veces y 2.5%, muy pocas veces.
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Tabla 6: Descriptivos de la dimensidn 3: Motivacion

Frecuencia Porcentaje

Muy malo 2 2,5
Malo 13 16,3
Regular 29 36,3
Bueno 30 37,5
Muy bueno 6 7,5
Total 80 100,0

Fuente: Propia

4

1
gy
25%
o I 1 1 1 1

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Porcentaje

Categorias

Figura 4: Descriptivos de la dimensién 3: Motivacion

Fuente: Propia

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 6 y la figura 4 se observa que en la dimensién motivaciéon en
la Direccion Regional de Educacion Madre de Dios, el 37.5% manifestaron que
tienen casi siempre buena motivacion, un 36.3% siempre, un 16.3% muy pocas
veces 7.5% siempre y sélo el 2.5% manifestd que nunca estan motivados.
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Tabla 7: Descriptivos de la dimensién 4: Autonomia

Frecuencia  Porcentaje

Malo 1 1,3
Regular 8 10,0
Bueno 47 58,8
Muy Bueno 24 30,0
Total 80 100,0

Fuente: Propia

Porcentaje

Malo Regular Bueno Muy bueno

Categorias

Figura 5: Descriptivos de la dimensién 4: Autonomia

Fuente: Propia

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 7 y la figura 5 se puede apreciar que en cuanto a la dimension
autonomia en la Direccion Regional de Educacion Madre de Dios, el 58.8%
declararon que casi siempre existe autonomia en la Direccion Regional de
Educacién Madre de Dios, mientras que el 30.0% manifestaron siempre, el 10.0%
algunas veces y el 1.3% muy pocas veces.
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4.1.2. Resultados descriptivos para la variable 2: Desempeiio laboral

Tabla 8: Desempefio laboral en la Direccién Regional de Educacién Madre
de Dios

Frecuencia Porcentaje

Malo 1 1,3
Regular 2 2,5
Bueno 20 25,0
Muy Bueno 57 71,3
Total 80 100,0

Fuente: Propia

Porcentaje

2.5

Malo Regular Bueno  Muy Bueno
Categorias

Figura 6: Desempefio laboral en la Direccién Regional de Educacién
Madre de Dios

Fuente: Propia

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 8 y la figura 6 se aprecia que la Variable Clima Organizacional
en la Direccion Regional de Educacion Madre de Dios, el 71.3% manifestaron que
siempre hay un buen clima organizacional, el 25.0% declararon que casi siempre
tienen un buen clima organizacional, un 2.5% algunas veces y el 1.3% muy pocas

veces.
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Tabla 9: Descriptivos de la dimensién 1: Productividad

Frecuencia Porcentaje

Malo 1 1,3
Regular 2 2,5
Bueno 12 15,0
Muy Bueno 65 81,3
Total 80 100,0

Fuente: Propia

Porcentaje

% 2 5%
Malo Regular Bueno Muy bueno
Categorias

Figura 7: Descriptivos de la dimension 1: Productividad

Fuente: Propia

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 9 y la figura 7 de la dimensién productividad de la Direccion
Regional de Educacion Madre de Dios, se concluy6 que el 81.3% siempre estan en
productividad, mientras que el 15.00% casi siempre, el 2.5% algunas veces y el
1.3% muy pocas veces estan en productividad.
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Tabla 10: Descriptivos de la dimension 2: Eficacia

Frecuencia Porcentaje

Malo 1 1,3
Regular 1 1,3
Bueno 19 23,8
Muy Bueno 59 73,8
Total 80 100,0

Fuente: Propia

Farcentaje

. . 1
Malo Regular Bueno  Muy bueno

Categorias

Figura 8: Descriptivos de la dimension 2: Eficacia

Fuente: Propia

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 10 y la figura 8 de la dimension eficacia de la Direccion
Regional de Educacion Madre de Dios, se concluy6 que hay eficacia siempre en un
73.8%, casi siempre en un 23.8%, algunas veces en un 2.5% y solo muy pocas
veces en un 1.3%.
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Tabla 11: Descriptivos de la dimension 3: Eficiencia

Frecuencia Porcentaje

Regular 11 13,8
Bueno 32 40,0
Muy bueno 37 46,3
Total 80 100,0

Fuente: Propia

Paorcentaje

Regular Bueno Muy bueno
Categorias

Figura 9: Descriptivos de la dimension 3: Eficiencia

Fuente: Propia

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 11 y la figura 9 se aprecia que, de la dimensién eficiencia en
la Direccién Regional de Educacién Madre de Dios, manifestaron en un 46.3% que
hay siempre eficiencia en los trabajadores, en 40.0% manifesté que casi siempre
notan eficiencia y el 13.8% declararon que solo algunas veces hay eficiencia en la
Direccion Regional de Educacion Madre de Dios.
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4.2.Prueba de hipotesis

4.2.1. Prueba de hipotesis general.

Tabla 12: Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de 108,762° 9 000
Pearson
Razo6n de verosimilitud 41,133 9 ,000
Asoma(:lon lineal por 20,819 1 000
lineal
N de casos validos 80

a. 12 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,01.

Fuente: Propia

Tabla 13: Medidas simétricas

Error
estandar | Aprox [ Aprox.
Valor | asintético® | . S | Sig.
Ordinal Tau-b de 542 067 5652 | 000
por Kendall
ordinal -
Tau-c de 365 064 |5652| 000
Kendall
N de casos validos 80

a. No se supone la hipétesis nula.

b. Utilizacién del error estandar asintético que asume la

hipétesis nula.

Fuente: Propia

a. Planteamiento de la hipotesis general

Hipotesis Nula (Ho)

No existe relacion entre el clima organizacional y el desempeiio laboral en la

Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios
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Hipotesis alterna (Hu)

Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la

Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios

. Decision

Siendo el X?=108.762, p-valor calculado igual a 0.00, menor al nivel de
significancia (0.05) se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, concluyendo que existe asociacion entre el clima organizacional y el
desempeifio laboral en la Direccién Regional de Educacion de Madre de Dios,

siendo su coeficiente de correlacion tau-b de Kendall = 0,542, indica la

existencia de una positiva media.

4.2.2. Prueba de hipotesis especifica 1: Ambiente organizacional y

desempefio laboral.

Tabla 14: Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 29,3272 ,000
Razon de verosimilitud 28,044 ,000
Asociacion lineal por lineal 23,660 ,000
N de casos validos 80

a. 7 casillas (58,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,13.
Fuente: Propia
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Tabla 15: Medidas simétricas

Error
estandar | Aprox. | Aprox.
Valor | asintotico? S Sig.
Ordinal por  Tau-b de 524 084| 5210| 000
ordinal Kendall
Tau-c de 392 075| 5210 000
Kendall
N de casos validos 80

a. No se supone la hipétesis nula.
b. Utilizacién del error estdndar asintético que asume la hipétesis nula.

Fuente: Propia
a. Planteamiento de la hipotesis general
Hipotesis Nula (Ho)

No existe relacion entre el ambiente organizacional y el desempefio laboral

en la Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios

Hipotesis alterna (Hu)

Existe relacion entre el ambiente organizacional y el desempefio laboral en

la Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios

b. Decisidn

Siendo el X2=29.327, p-valor calculado igual a 0.00, menor al nivel de
significancia (0.05) se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, concluyendo que existe asociacion entre el ambiente organizacional
y el desempefio laboral en la Direccién Regional de Educacion de Madre de
Dios, siendo su coeficiente de correlacion tau-c de Kendall =0.392, indica la

existencia de una asociacion positiva media.
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4.2.3. Prueba de hipétesis especifica 2: comunicacion y desempefio
laboral

Tabla 156: Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica (2
Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 72,0942 9 ,000
Razon de verosimilitud 42,937 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 26,713 1 ,000
N de casos validos 80

a. 11 casillas (68,8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,03.

Fuente: Propia

Tabla 17: Medidas simétricas

Error
estandar | Aprox. | Aprox.
Valor | asintotico? Sb Sig.
Ordinalpor — Tau-b de 527 068| 5,731 000
ordinal Kendall
Tau-c de 363 063| 5731 000
Kendall
N de casos validos 80

a. No se supone la hipétesis nula.

b. Utilizacién del error estandar asintotico que asume la hipotesis nula.

Fuente: Propia

a. Planteamiento de la hipotesis general

Hipotesis Nula (Ho)

No existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral en la

Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios
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Hipotesis alterna (Hu)

Existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral en la Direccion

Regional de Educacion de Madre de Dios

b. Decisién

Siendo el X?-72.092, p-valor calculado igual a 0.00, menor al nivel de
significancia (0.05) se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
concluyendo que existe asociacion entre la comunicacion y el desempefio
laboral en la Direccién Regional de Educacién de Madre de Dios, siendo su

coeficiente de correlacion tau-b de Kendall = 0,527, indica la existencia de una

asociacion positiva media.

4.2.4. Prueba de hipétesis especifica 3: Motivacion y desempefio

laboral

Tabla 18: Pruebas chi-cuadrado

Sig. asintética
Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 49,9592 12 ,000
Razon de verosimilitud 21,610 12 ,042
Asociacion lineal por lineal 10,048 1 ,002
N de casos validos 80

a. 15 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,03.

Tabla 19: Medidas simétricas

Error estandar

Aprox. Aprox.

Valor asintotico? S Sig.
, : —
Ordinal por ordinal Tau-b  de 281 088 2 088 003
Kendall
N de casos validos 80

a. No se supone la hipétesis nula.

b. Utilizacidon del error estandar asintotico que asume la hipotesis nula.
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Fuente: Propia

a. Planteamiento de la hipotesis general

Hipotesis Nula (Ho)

No existe relacion entre la Motivacion y el desempefio laboral en la Direccién

Regional de Educacion de Madre de Dios

Hipotesis alterna (Hi)

Existe relacién entre la Motivacion y el desempefio laboral en la Direccién

Regional de Educacién de Madre de Dios

b. Decisién

Siendo el X2=49.959, p-valor calculado igual a 0.00, menor al nivel de
significancia (0.05) se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
concluyendo que existe asociacion entre la Motivacion y el desempefio laboral
en la Direccién Regional de Educacion de Madre de Dios, siendo su coeficiente

de correlacion tau-b de Kendall = 0,281, indica la existencia de una asociacion

positiva débil.

4.2.5. Prueba de hip6tesis especifica 4: Autonomia y desempefio

laboral

Tabla 20: Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 65,8212 9 ,000
Razén de verosimilitud 39,631 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 23,619 1 ,000
N de casos validos 80

a. 11 casillas (68,8%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,01.
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Tabla 21: Medidas simétricas

Error estandarAprox./Aprox.
Valor [asint6tico? SP [Sig.

Ord_lnal porTau-b de| 525 |o58 5 850 |000
ordinal Kendall
N de casos validos 80

a. No se supone la hipétesis nula.
b. Utilizacidn del error estdndar asintético que asume la hipétesis nula.

Fuente: Propia

a. Planteamiento de la hipotesis especifica
Hipotesis Nula (Ho)

No existe relacion entre la autonomia y el desempefio laboral en la Direccion

Regional de Educacion de Madre de Dios

Hipotesis alterna (Hu)

Existe relacién entre la autonomia y el desempefio laboral en la Direccion

Regional de Educacién de Madre de Dios
b. Decision

Siendo el X?= 65.821, p-valor calculado igual a 0.00, menor al nivel de
significancia (0.05) se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, concluyendo que existe asociacion entre la Autonomiay el
desempefio laboral en la Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios,
siendo su coeficiente de correlacion tau-b de Kendall = 0,525, indica la

existencia de una asociaciéon
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V. DISCUSION

En este numeral analizaremos y discutiremos los resultados obtenidos para
las variables clima organizacional y desempefio laboral, asi como para la relacion
entre las mismas con la teoria existente y asi asumir una postura teérica que nos
permita construir una teoria de rango intermedio respecto a las variables

estudiadas.

1. A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipétesis general, que
estable que existe relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en la
Direccion Regional de Educacion de madre de Dios, 2017. Los coeficientes de Alfa
Cronbach obtenidos para las puntuaciones en el instrumento respecto al clima
organizacional y sus dimensiones por parte de los trabajadores que conforman la
muestra, asi como para el Instrumento de desempefio laboral y sus dimensiones.
Los valores obtenidos garantizan la confiabilidad adecuada dichos instrumentos y
para sus dimensiones. Para medir la hipotesis del nivel de correlacion se utilizo el
estadistico de contraste Chi cuadrado obteniendo al 0.05 de significancia se
demostré la presencia de asociacion entre Clima organizacional y Desempefio
Laboral (p-v=0.000 y alfa=0.05) encontrandose un Tau b de Kendall =0.542 lo que

indica la existencia de una asociacion positiva media entre ambas variables.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Quispe, V. (2015)
Clima Organizacional y Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de
Pacucha, Andahuaylas, Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas,
Perd donde estudia aspectos enfocados al sector publico, especificamente un
municipio. Esta autora expresa que existe una relacién directa; positiva moderada
entre las variables; es decir que a medida que se incrementa la relaciébn en un
mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, La significatividad es alta
porque la evidencia estadistica demuestra que los resultados presentan un
porcentaje menor a 0.01. Entonces no existe suficiente evidencia estadistica para
rechazar la relacion, porque la p-valor <0.05. Ello es acorde con lo que en este
estudio se halla.

Del mismo modo hay concordancia con la conclusién de Uria, C. (2011) en

la investigacion realizada el clima organizacional y su incidencia en el desempeiio
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laboral de los trabajadores de Andelas CIA. Ltda. De la ciudad de Ambato,
Universidad Técnica de Ambato, Ambato — Ecuador. El presente trabajo en su
contexto general, detalla un andlisis de todos los aspectos relacionados al clima
organizacional y al desempefio laboral de los trabajadores, de Andelas Cia. Ltda.,
Se concluye que existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al

clima organizacional existente en Andelas Cia. Ltda.

Para la variable desempefio laboral en la tabla, se muestra que un 71.3% de
los trabajadores perciben siempre buen desempefio laboral en la Direccion
Regional de Educacion — Madre de Dios, un 25% calificaron como casi siempre y
un 2.5% calificaron de algunas veces un buen desempefio laboral. Lo cual indica
que hay un marcado numero de trabajadores que tienen buen desempenio laboral
lo cual interfiere positivamente en el desarrollo de las actividades educativas y el

logro de los objetivos propuestos.

La prevalencia de los trabajadores de la Direccién Regional de Educacion —
Madre de Dios, alcanzan porcentajes de 22.5% y 56.3% correspondiente al
siempre y casi siempre respectivamente y el 20% en el nivel algunas veces,
resultados que evidencian que los trabajadores si poseen un clima organizacional
favorable. Del mismo modo se puede verificar en las conclusiones de la tesis de
Llaguento, D. y Becerra, C (2014), Relacion del Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en los Trabajadores de la Empresa Divemotor de la Ciudad
de Cajamarca, Pera: Universidad Privada del Norte. investigacion, que estudia la
relacion del clima organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la
Empresa Divemotor — Cajamarca concluye que los resultados obtenidos
evidencian que existe una correlacion directa significativa entre el Clima
Organizacional y la Satisfacciébn Laboral en los trabajadores de la Empresa

Divemotor - Cajamarca.

Resultados similares son los encontrados por Panta, R. (2015), Analisis del
clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de la plana docente
del consorcio educativo "talentos” de la ciudad de Chiclayo, Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo, Peru La investigacion realizada demostro la
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falta de preocupacion por las directoras para que exista un buen clima y que su
plana docente se pueda desempefiar eficientemente; esto se pudo determinar a
través de las encuestas y entrevistas que se utilizaron como métodos para

recopilar informacion de los miembros de la organizacion.

Segun investigacion realizada por Chiang M. & San Martin N, (2015). Analisis
de la satisfaccion y el desempefio laboral en los funcionarios de la Municipalidad
de Talcahuano, Universidad del Bio Bio, Chile, el estudio encontr6 correlaciones
estadisticamente significativas entre ambas variables, se destacan las
correlaciones positivas entre las escalas de desempefio y satisfaccion con la
relacion con el jefe, para el género femenino. Y las escalas de satisfaccion con

desempefio en la productividad, para el género femenino.

Por consiguiente, se confirma la existencia de una relacion estrecha entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la direccién

regional de educacion.

2. Con lo que respecta a la relacién entre el ambiente organizacional y el
desemperio laboral en la Direccion Regional de Educacién de Madre de Dios, se
tomo en cuenta la hipétesis general alterna donde los resultados son significativos
en razon de la prueba realizada con el estadistico chi cuadrado que alcanza una
significacidbn menor al 5% (p=0,000) siendo su coeficiente de correlacion Tau b
Kendall = 0,524 lo que indica una asociacion positiva media. Esta conclusion

refuerza Chiavenato en el siguiente parrafo:

Llamamos ambiente a todo lo que rodea a una organizacion. De este modo,
ambiente es el contexto dentro del cual existe la organizacion o el sistema. Desde
un punto de vista mas amplio, ambiente es todo lo que existe alrededor de una

organizacion”. (Chiavenato, 2011, p.23)

3. Con lo que concierne a la relaciéon entre la comunicacién y el desempefio

laboral en la Direcciéon Regional de Educacion de Madre de Dios estos resultados
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son significativos en razon de la prueba realizada con el estadistico chi cuadrado
que alcanza una significacion menor al 5% (p=0,000), siendo su coeficiente de
correlacion Tau b Kendall = 0,527 lo que indica una asociacion positiva media.
Segun la investigacion realizada por Corichi y Hernandez (2015) “...El proceso de
comunicaciéon en una determinada organizacion abarca varias interacciones; desde
conversaciones informales hasta sistemas de informacion complejos. La
comunicacion juega un papel primordial en el desarrollo de las organizaciones y de

las relaciones interpersonales.”

4. Por otro lado, la relacién entre la Motivacion y el desempefio laboral en la
Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios los resultados son significativos
en razon de la prueba realizada con el estadistico chi cuadrado que alcanza una
significacidbn menor al 5% (p=0,000), siendo su coeficiente de correlacion Tau b
Kendall = 0,281 lo que indica una asociacion positiva media. Del mismo modo se
puede verificar en las conclusiones de la tesis de Bustamante, U. (2015)
Caracterizacion del clima organizacional en hospitales de alta complejidad en Chile,
Universidad ICESI. — Espafia. Tiene como objetivo caracterizar el clima
organizacional al interior de 2 hospitales de alta complejidad de Chile, determinando
las dimensiones méas y menos influyentes. El mismo autor que llego a la conclusion,
el trabajo determiné que las dimensiones que influyen por encima del promedio
fueron: identidad, motivacién laboral y responsabilidad; en tanto que las
dimensiones que muestran un nivel de impacto por debajo del promedio resultaron
ser: equipo y distribucion de personas y material, administracion del conflicto y

comunicacion.

5. En definitiva, la relacion entre la autonomia y el desempefio laboral en la
Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios, estos resultados son
significativos en razén de la prueba realizada con el estadistico chi cuadrado que
alcanza una significacion menor al 5% (p=0,000) siendo su coeficiente de

correlacion Tau b Kendall = 0,525 lo que indica una asociacion positiva media.

Chiavenato (2011) define la autonomia es el grado de independencia y de

criterio personal para planear y realizar la labor. Asimismo, se refiere a la mayor
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autonomia e independencia para programar el trabajo, y seleccionar equipo y

meétodos o procedimiento”

Finalmente, el estudio del Clima organizacional y Desempefio Laboral en la
Direccion Regional de Educacién de Madre de Dios se hace importante dado que
su estudio proporciona informacion a la institucion y a sus directivos sobre las
percepciones y actitudes de las personas que la componen, y ayuda en la tarea de

buscar un continuo mejoramiento del ambiente y mejor desempefio laboral.
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VI.CONCLUSIONES

PRIMERO

El estudio encontré correlaciones estadisticamente significativas entre ambas
variables, se destacan las correlaciones positivas entre el clima organizacional y
desemperiio, Segun los resultados presentados en la tabla 18 y grafico 10, clima
organizacional y desempefio laboral de trabajadores encuestados de la Direccidn
regional de educacién de Madre de Dios estos resultados son significativos en
razon de la prueba realizada con el estadistico chi cuadrado que alcanza una
significacidbn menor al 5% (p=0,000) deducida de la tabla 14 siendo su coeficiente

de correlacién Tau b Kendall = 0,542 lo que indica una asociacion positiva media.

SEGUNDO

Segun los resultados presentados en la tabla 16 y figura 11, ambiente
organizacional y desempefio laboral de trabajadores encuestados de la Direccién
regional de educacién de Madre de Dios estos resultados son significativos en
razon de la prueba realizada con el estadistico chi cuadrado que alcanza una
significacién menor al 5% (p=0,000) deducida de la tabla 17 siendo su coeficiente

de correlacién Tau b Kendall = 0,524 lo que indica una asociacion positiva media.

TERCERO

Segun los resultados presentados en la tabla 19 y figura 12, comunicacion y
desempefio laboral de trabajadores encuestados de la Direccidn regional de
educacion de Madre de Dios estos resultados son significativos en razon de la
prueba realizada con el estadistico chi cuadrado que alcanza una significacion
menor al 5% (p=0,000) deducida de la tabla 20 siendo su coeficiente de correlacion

Tau b Kendall = 0,527 lo que indica una asociacion positiva media.
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CUARTO:

Segun los resultados presentados en la tabla 22 y figura 13 motivacién y
desempefio laboral de trabajadores encuestados de la Direccion regional de
educaciéon de Madre de Dios estos resultados son significativos en razén de la
prueba realizada con el estadistico chi cuadrado que alcanza una significacion
menor al 5% (p=0,000) deducida de la tabla N 23 siendo su coeficiente de

correlacion Tau b Kendall = 0,281 lo que indica una asociacion positiva media.

QUINTO:

Segun los resultados presentados en la tabla 25 y figura 14, autonomia y
desempefio laboral de trabajadores encuestados de la Direccién Regional de
Educacién de Madre de Dios estos resultados son significativos en razén de la
prueba realizada con el estadistico chi cuadrado que alcanza una significacion
menor al 5% (p=0,000) deducida de la tabla 26 siendo su coeficiente de correlacion

Tau b Kendall = 0,525 lo que indica una asociacion positiva media.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Direccidon Regional de Educaciéon Madre de Dios
establecer un plan estratégico institucional con una vision orientada hacia el
usuario, demostrar valores organizacionales claros y visibles a fin de mejorar el
clima organizacional, asimismo establecer altas expectativas para los servidores
publicos para una eficiente y eficaz desempefio laboral, balanceando las
necesidades de todas las partes interesadas. Tomando en cuenta el plan de mejora

propuesto. (Ver anexo)

Se recomienda a los directores de sistema de la Direccidn Regional de
Educacién servir como modelo a seguir, por su comportamiento ético y compromiso
personal al planear, proporcionar un ambiente de apoyo para tomar riesgos
inteligentes, comunicar, entrenar y motivar a los servidores, de igual forma revisar
el desempefio organizacional dentro de la institucién y dar reconocimiento a sus
servidores, y asi fomentar el buen clima organizacional. Considerando los talleres

Taller de trabajo en equipo y atencién al usuario

Se recomienda al Directorio de la Direccién Regional de Educacion de Madre
de Dios disefiar e implementar un plan de fortalecimiento de las relaciones
interpersonales y de superacion personal para el desarrollo y mejoramiento de
competencias laborales y sociales en las diferentes dependencias de la Direccion
Regional de Educacion de Madre de Dios, con el taller de motivacion y liderazgo

Se recomienda a la Direccién Regional de Educacién de Madre de Dios
elaborar un plan de trabajo para la mejora del ambiente organizacional en las
dependencias un plan de mejora que promuevan un buen ambiente de trabajo para
qgue el recurso humano desempefie al maximo sus competencias y capacidades

con el taller de reingenieria humana

Se recomienda a la Direccion Regional de Educaciéon de Madre de Dios

elaborar un plan de trabajo para la mejora de la comunicacién en las dependencias
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para que el recurso humano desempefie al maximo sus competencias y
capacidades.

Elevar el nivel de autonomia en los trabajadores como factor coadyuvante en el
Desempefio Laboral a través de talleres de sensibilizacion e identidad institucional
la misma que contribuira en la organizacion de la Direccion Regional de Educacion

de Madre de Dios. Con el Taller inDoors y outDoors

96



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Anzola, O. (2003). Talento humano: El mejor activo:
http://talentohumanoindustrialb.blogspot.pe/2013 (recuperado el 25 de
mayo de 2017)

Anzola, (2003). Caracterizacion de la cultura corporativa. En Grupo de
Culturas Corporativas y Perdurabilidad Empresarial,
revistas.uexternado.edu.co/index.php/sotavento/article/download
/1597/1436. (Recuperado el 15 de julio de 2015)

Bernal, C. (2010). Metodologia de la investigacion. Colombia: Pearson

Educacion.

Bustamante, U. (2015). Caracterizacion del clima organizacional en hospitales de
alta complejidad en Chile. Espafia, Universidad ICESI:
www.elservir.es/estudios-gerenciales (recuperado el 18 de agosto de
2017)

Castillo, C. (2012). Desarrollo del capital humano en las organizaciones. México:
Red tercer milenio S.C.

Chiang M. San Martin N, (2015). Analisis de la satisfaccion y el desempefio
laboral en los funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano. En Ciencia
y Trabajo (54) P..159-165 www.cienciaytrabajo.cl (recuperado el 15 de
mayo de 2017)

Chiavenato, I. (2001). Administracion teoria, proceso y practica. México: McGraw
Hill.

(2002). Gestion de talento humano. Bogota: McGraw’ Hill.

(2009). Comportamiento Organizacional. México: McGraw’ Hill.

97


http://talentohumanoindustrialb.blogspot.pe/2013
http://www.elservir.es/estudios-gerenciales
http://www.cienciaytrabajo.cl/

(2011). Administracion de los Recursos Humanos. Meéxico:
McGraw’ Hill.

Chiang V, Ojeda H. (2011). Estudio de la relacién entre satisfaccion laboral y el
desempeifio de los trabajadores de las ferias libres, Universidad
Politécnica de Guanajuato. En Contadores y administradores. vol.58 no.2

México. http://www.cya.unam.mx/index.php/cya/article/viewFile/136/136

(recuperado el de enero de 2017).

Chinchilla, K. (2000). Un sistema de evaluacion del desempefio: aspectos a
considerar en su disefo. http://www.5campus.org/leccion/sievade
(recuperado el 1 de abril de 2017)

Chiang M, Salazar M, Huerta P, Nufiez A. (2008). Clima organizacional y
satisfaccion laboral en organizaciones del sector estatal (instituciones
publicas). Desarrollo, adaptacion y validacién de instrumentos. En
Universum Talca, 23(2). P. 66-85
http://www.scielo.cl/scielo.php?pid=S071823762008000200004&script=sci

arttext (recuperado el 22 de abril de 2017)

Chiang M, Salazar M, Martin M. J., Nufiez A. (2011). Clima organizacional y
satisfaccion laboral, una comparacién entre hospitales publicos de alta 'y
baja complejidad. En Salud y trabajo. 19(1): 5-
16 http://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3707988 (recuperado
el 15 de julio de 2015)

Chiang M, Gomez N, Salazar C. (2014). Satisfaccion laboral y estilos de liderazgo
en instituciones
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0120-
46452014000200007 &Ing=es&ting= (recuperado el 13 de abril de 2016)

Garcia, S. (2009). Clima Organizacional y su Diagndstico: Una aproximacion
Conceptual. En Cuaderno de Administracion (42) P. 42-61. Cali:
Universidad del Valle.

98


http://www.cya.unam.mx/index.php/cya/article/viewFile/136/136
http://www.5campus.org/leccion/sievade
http://www.scielo.cl/scielo.php?pid=S071823762008000200004&script=sci_arttext
http://www.scielo.cl/scielo.php?pid=S071823762008000200004&script=sci_arttext
http://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3707988
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0120-46452014000200007%20&lng=es&tlng=
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0120-46452014000200007%20&lng=es&tlng=

Corichi, G. y Garcia V. El clima organizacional un factor clave de éxito,

gue debe evaluarse de manera permanente en las empresas

Garza, P. (2010). El clima organizacional en la direccion general de ejecucion de
sanciones de la secretaria de seguridad publica en Tamaulipas. México:

Universidad de autbnoma de Tamaulipas.

Hernandez, S. R., Fernandez, C. C., y Baptista, L. P. (2014). Metodologia de la
investigacion (Vol. 6 Edicién). México D.F, México: Mc Graw Hill Education.
Recuperado el 28 de 06 de 2017

Hernandez, S. R., Fernandez, C. C., y Baptista, L. P. (2010). Metodologia de la
investigacion (Vol. 5 Edicion). México D.F, México: Mc Graw Hill Education.
Recuperado el 28 de junio de 2017

Hernandez, R. (2014). Quispe, V. (2015). Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha. Andahuaylas:

Universidad Nacional José Maria Arguedas. México: Mc Graw Hill.

Méndez, C. (2005). Clima organizacional en empresas colombianas: En
revista universidad y empresa 4(9):1- 21. Bogota: Universidad
del Rosario.

http://revistas.urosario.edu.co/index.php/empresa/article/view/91

7 (recuperado el 22 de mayo de 2017)

Morales, F. (2006). La comunicacion planificada: Estudio cualitativo de las variables
estructura, gestién y valores en la comunicacién de las organizaciones,

Tesis doctoral. Barcelona. Universidad Autbnoma de Barcelona.

Panta, R. (2015). Analisis del clima organizacional y su relacion con el desempefio

laboral de la plana docente del consorcio educativo "Talentos"” de la

99


http://revistas.urosario.edu.co/index.php/empresa/article/view/917
http://revistas.urosario.edu.co/index.php/empresa/article/view/917

ciudad de Chiclayo. Peru: Universidad Catolica Santo Toribio de

Mogrovejo

PEI, Plan estratégico institucional de la Direccion Regional de Educacion de
Madre de dios
https://dredmdd.gob.pe/download/Doclnstitucionales/PEI_DMDD.pdf
(recuperado el 17 de mayo de 2017

Planeamiento estratégico http://www.minedu.gob.pe/normatividad/pesem.php

(recuperado el 20 de mayo de 2017

Ramirez C. (2000). Gestion estratégica de recursos humanos y evaluacion del
desempefio en la administracion publica chilena. En Revista Gobierno y
administracion del Estado, P. 4(88): 57-81

http://es.slideshare.net/cheramiqg/crg-evaluacin-del-desempeo-y-gestin-

estratgica-de-rrhh (recuperado el 1 de abril de 2017)

Robbins, S. Judge, T. (2013). Comportamiento organizacional. México: Pearson.

Robbins, Coulter (2014). Administracion 122 edicion. México: Pearson.

Uria, C. (2011). El clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral
de los trabajadores de Andelas CIA. Ambato: Universidad Técnica de

Ambato.

100


https://dredmdd.gob.pe/download/DocInstitucionales/PEI_DMDD.pdf
http://www.minedu.gob.pe/normatividad/pesem.php
http://es.slideshare.net/cheramig/crg-evaluacin-del-desempeo-y-gestin-estratgica-de-rrhh
http://es.slideshare.net/cheramig/crg-evaluacin-del-desempeo-y-gestin-estratgica-de-rrhh

ANEXOS

101



CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION MADRE DE DIOS, 2017

PLANTEAMIENTO DE

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General.
,Qué
entre el

relacion existe
Clima
Organizacional y el
desempefio laboral en
la Direccibn Regional

de Educacion de Madre
de Dios?

Objetivo General.
Conocer la relaciébn que
existe entre el clima
organizacional y
desempeiio laboral en la
Direccibn  Regional de
Educacién de Madre de
Dios

Existe relacion entre el
clima organizacional y el
desempefio laboral en la
Direccion  Regional de
Educaciébn de Madre de
Dios

Variable Independiente
Clima Organizacional
Dimensiones
=  Ambiente
organizacional
= Comunicaciéon
=  Autonomia
=  Motivacion

DISENO ]
INVESTIGACION

- No experimental
- Transeccional
- Correlacional

DE

NIVEL
INVESTIGACION.

- Descriptivo Correlacional

DE

Problema Especifico.

e ;/Qué relacion existe

entre el ambiente
organizacional y el
desempefio laboral
en la Direccién
Regional de
Educacion de Madre
de Dios?

¢, Qué relacion existe
entre la comunicacion

y el desempefio
laboral en la
Direccion  Regional

de Educacion de
Madre de Dios?

Objetivo Especifico.

e Conocer la relacién que
existe entre el ambiente
organizacional 'y el
desempefio laboral en
la Direccion Regional de
Educacién de Madre de
Dios

e Conocer la relacién que

existe entre la
comunicacion y el
desempeiio laboral en

la Direccion Regional de
Educacion de Madre de
Dios

Hipotesis Especifico.

e Existe relacion entre el
ambiente organizacional
y el desempefio laboral
en la Direccién Regional
de Educacion de Madre
de Dios

e Existe relacion entre la
comunicacion y el
desempeiio laboral en la
Direccion Regional de
Educacion de Madre de
Dios

e Existe relacion entre la
autonomia y el
desempeiio laboral en la

Variable Dependiente
Desemperio Laboral

Dimensiones
e Productividad
- Eficacia
- Eficiencia

POBLACION Y
MUESTRA

Trabajadores de la
Direccion Regional de
Educacion de Madre de
Dios. N=106
MUESTRA
TECNICAS
RECOLECCION
DATOS:

DE
DE

- Encuesta

INSTRUMENTO
- Cuestionario
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e ;Qué relacion existe
entre la autonomia y
el desempefio laboral
en la Direccion
Regional de
Educacion de Madre
de Dios?

e ;Qué relacion existe
entre la motivacion y
el desempefio laboral
en la  Direccién
Regional de
Educacion de Madre
de Dios?

e Conocer la relacién que

existe entre la autonomia
y el desempefio laboral
en la Direccion Regional
de Educacién de Madre
de Dios

Conocer la relaciéon que
existe entre la motivacion
y el desempefio laboral
en la Direccién Regional
de Educacién de Madre
de Dios

Direccion Regional de
Educacién de Madre de
Dios

Existe relacion entre la
motivacién y el
desempefio laboral en la
Direccion Regional de
Educacion de Madre de
Dios

n = 80 trabajadores
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion.

Varia| Dimensi Indicadores ftems Numer Escala de Nivel de
ble ones ode Medicién rango
Ambiente |- La complejidad| - Me considero flexible para adaptarme a los cambios de mi institucion. 1,2,3,4,5 - Siempre - Bueno
organizaci| ambiental - Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacion. - Casi siempre | - Muy
onal - El dinamismo - Me siento a gusto de formar parte de la organizacion. - Algunas bueno
- La - Para el desempefio de mis labores mi ambiente de trabajo es adecuado. veces - Regular
disponibilidad | - Considero que la distribucion fisica y equipamiento de mi area me permite trabaja - Muy pocas - Malo
de recursos del|  eficientemente. veces - Muy
ambiente - nunca malo.
- Relacién 6,7,8,9, | - Siempre - Bueno
interpersonal - Existe una relacion interpersonal adecuada entre los compafieros de trabajo 10,11,1 | - Casisiempre | - Muy
Comunical Canales de - Los canales de comunicacion son suficientes para comunicarse entre los trabajadores 2,13,14,| - Algunas bueno
cion comunicacion | - Entiende los mensajes que se da dentro de la institucion 15,16,1 veces - Regular
- Organigrama - Su conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacion dentro de la Institucion 7 - Muy pocas - Malo
- Comunicacion | - El organigrama de la organizacion le permite tener mayor interrelacion con otras areas de la| veces - Muy
interna dentro institucion - nunca malo.
dela
- En esta Institucidn se toma en cuenta las opiniones de los trabajadores y empleados.
- - En esta Institucion hay buena comunicacion entre todos
- organizacion. - En esta Institucion contamos con la informacidn necesaria para realizar nuestro trabajo.
Liderazgo - Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente.
comunicativo - Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo.
- La comunicacién oficial de los directores a los trabajadores es clara.
- Mi jefe me proporciona informacién, adecuada para realizar bien mi trabajo.
Motivacié |- Remuneracién | - Los beneficios econdmicos que recibo en mi empleo satisfacen mis necesidades béasicas 18,19,20| - Siempre - Bueno
n - Considera que la entidad le brinda un plan de salud eficiente para usted y su familia ,21,22,2| - Casisiempre | - Muy
- Reconocimient | - Recibe algun tipo incentivo como: (comisidn, felicitaciones, otros) por parte de la institucion3, - Algunas bueno
o] cuando hace un trabajo bien hecho. veces - Regular
- Estimulaciony | - Cree que en la entidad se fomenta el compafierismo y la unién entre trabajadores. - Muy pocas - Malo
condiciones de | - Sacrificas su tiempo de descanso para poder dedicarte a tu profesion. veces - Muy
trabajo - Los medios que utiliza en el desempefio de sus labores diarias son propicios para desarrolla nunca malo.

sus tareas.
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Clima |Autonomi |- Participacion - Decido el modo en que ejecutaré mi trabajo y actividades P4,25,26| - Siempre - Bueno
organizafa - ldoneidad y - Organizo con determinacion los estandares de ejecucion de mi trabajo ,27,28,2| - Casisiempre | - Muy
cional capacidad - Mi jefe me da autonomia para tomar las decisiones necesarias para el cumplimiento de mis9,30,31,| - Algunas bueno
resolutiva. responsabilidades. 32 veces - Regular
- Percepcion de | - Tengo suficiente autoridad para hacer las cosas de las cuales soy Responsable. - Muy pocas - Malo
la autonomia - Puedo demostrar iniciativa en mi trabajo. veces - Muy
otorgada. - La mayor parte de las decisiones son tomadas por mis superiores para ser distribuidos como - nunca malo.
- Nivel de directrices e instrucciones especificas.
centralizacién. | - Las decisiones se toman donde existe la informacién adecuada y justa
- Percepcion de | - Las decisiones se toman mediante plena participacion de los trabajadores principalmente por|
la participacion consenso.
en latoma de - Nunca se me permite opinar libremente para tomar decisiones relacionadas con mi puesto de
Productivi |- Estabilidad - Logra eficientemente las tareas asignadas 33,34,35| - Siempre - Bueno
dad laboral - Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organizacion ,36,37,3| - Casisiempre | - Muy
Desemp - Disciplina'y - Su nivel de produccién es acorde a lo que esta establecido por las politicas de la entidad 8,39 - Algunas bueno
efio Responsabilida| - Llega a cumplir con las metas establecidas de la institucién veces - Regular
laboral d - El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su desenvolvimiento en su puesto de - Muy pocas - Malo
- Sentido de trabajo veces - Muy
pertenencia - Logra desarrollarse con liderazgo para cooperar en su trabajo - nunca malo.
- Contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de la institucion
Eficacia | Calidad - Logra desarrollar su trabajo con calidad 40,41,42| - Siempre - Bueno
- Metas - Cumple con Las metas dentro de los cronogramas establecidos ,43,44,4| - Casisiempre | - Muy
- resultados por | - Esta de acuerdo en cdmo esta gestionando el area en que trabaja respecto a las metas quejs - Algunas bueno
cantidad de éste tiene encomendado. veces - Regular
trabajo - Logra la realizar las actividades que le ha asignado - Muy pocas - Malo
- Conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de trabajo veces - Muy
- Considera que la distribucion de la carga de trabajo que tiene su area es bue - nunca malo.
Eficiencia | Beneficios - Considera que recibe una justa retribucion econdmica por las labores desempefiadas 15,47,48 - Siempre - Bueno
- Tiempo - Su grado de responsabilidad en el trabajo esta acorde a su capacidad profesional ,49,50 - Casi siempre | - Muy
- Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entorno - Algunas bueno
- Cree que el tiempo de realizacién de las actividades que hace es lo 6ptimo veces - Regular
- El horario de trabajo le permite desarrollarse en su area. - Muy pocas - Malo
veces - Muy
- nunca malo.
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Anexo 3: Instrumentos de recolecciéon de datos

SOAD UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP SDAD,
L TR SaQa
z T o FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y z 2
"5 U , CONTABLES ] =5 U &

MEEa™ ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION ¢7gsV

FICHA DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado Sefior(a):

La presente encuesta es parte de una investigacion que tiene por finalidad evaluar
la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la
Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios, 2017. La encuesta es
totalmente confidencial y anonima, por lo cual le agradeceremos ser los mas
sincero posible. Instrucciones: Lea atentamente y marque con una X en el
casillero de su preferencia del item correspondiente.

DATOS DEMOGRAFICOS Edad:( ) Sexo ( )
Ocupacion: 1. Profesional () 2. Técnico ( ) 3. Auxiliar ( ) otros ( )

Para evaluar las variables, marcar con una "x" en el casillero correspondiente
segun la siguiente escala:

Casi Algunas
Siempre siempre veces Muy pocas veces Nunca
5 4 3 2 1

Ne ITEM 5/4|3|2|1
1 Se considera flexible para adaptarse a los cambios de su

institucion.
5 Conoce las tareas especificas que debe realizar en su

institucion.

3 |Se siente a gusto de formar parte de la institucién

Para el desempefio de sus labores el ambiente de trabajo es

4 adecuado.

5 Considera que la distribucion fisica como, el equipamiento de
su area le permite trabajar eficientemente.

6 Ud. cree que existe una relacion interpersonal adecuada entre
los comparnieros de trabajo

4 Los canales de comunicacion son suficientes para comunicarse

entre los trabajadores
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Ud. Entiende los mensajes de trabajo que se da dentro de la

8 institucion

9 Su conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacion
dentro de la Institucion

10 !EI organ?grama de su institucion le permite tener mayor
interrelacion con otras areas.

11 En esta Institucidbn se toma en cuenta las opiniones de los
trabajadores y empleados.

12 |En esta Institucion hay buena comunicacion entre todos

13 En esta Instituci_c')n cuenta con la informacién necesaria para
realizar su trabajo.

14 Sujefeo §uperior Inmediato es una persona con quien se puede
hablar abiertamente.

15 Su jefe 0 superior inmediato cumple con los compromisos que
adquiere con usted.

16 La comunicacion oficial de los directores a los trabajadores es
clara.

17 Su jefe o superiqr inmediato le _proporciona informacion,
adecuada para realizar bien su trabajo.

18 Los benefi.cios ecor)é.micos que recibe en su trabajo satisfacen
sus necesidades béasicas

19 Considera que la e.n.tidad le brinda un plan de salud eficiente
para usted y su familia

20 Recibe algun _tipq incentivo por parte de la institucion cuando
hace un trabajo bien hecho.

21 Cree que en la entidad se fomenta el compafierismo y la unién
entre trabajadores.

22 Sacrifip,as tu tiempo de descanso para poder dedicarte a tu
profesion.

23 Los medi_o_s gue utilizas en el desempefio de tus labores diarias
son propicios para desarrollar sus tareas.

24 Decide el modo en que ejecutard su trabajo segun actividades
programadas

o5 Organiza con determinacion los estandares de ejecucién de mi
trabajo
Su jefe o superior inmediato le da autonomia para tomar las

26 |decisiones necesarias para el cumplimiento de sus
responsabilidades.

27 Tiene suficiente autoridad para hacer las cosas de las cuales es
responsable.

28 |Demuestra iniciativa en su trabajo.
La mayor parte de las decisiones son tomadas por sus

29 |superiores para ser distribuidos como directrices e instrucciones

especificas.
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30

Las decisiones se toman donde existe la informacion justa

31

Las decisiones se toman mediante plena participacion de los
trabajadores principalmente por consenso.

32

Se le permite opinar libremente para tomar decisiones
relacionadas con su puesto de trabajo.

33

Logra eficientemente las tareas asignadas

34

Cumple con eficacia su trabajo dentro de la institucién

35

Su nivel de produccion es acorde a lo que esté establecido por
las politicas de la institucion

36

Llega a cumplir con las metas establecidas de la institucion

37

El nivel de conocimiento gue posee le permite su
desenvolvimiento en su puesto de trabajo

38

Logra desarrollarse con liderazgo para cooperar en su trabajo

39

Contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la institucién

40

Logra desarrollar su trabajo con calidad

41

Cumple con Las metas dentro de los cronogramas establecidos

42

Esta de acuerdo en como esta gestionando el area en que
trabaja respecto a las metas que éste tiene encomendado.

43

Logra realizar las actividades que le ha asignado en el tiempo
indicado

44

Conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de trabajo

45

Considera que la distribucién de la carga de trabajo que tiene
Su area es buena.

46

Considera que recibe una justa retribucion econémica por el
trabajo que desempeinia.

47

Su grado de responsabilidad en el trabajo esta acorde a su
capacidad profesional

48

Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en
su entorno

49

Cree que el tiempo de realizacion de las actividades que hace
es lo 6ptimo

50

El horario de trabajo le permite desarrollarse en su area.

iMuchas gracias por su colaboracion!
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Anexo 4: CAP - Cuadro de asignacion personal provisional de la Direccion Regional
de Educaciéon de Madre de Dios y sus UGEL Tambopata, Tahuamanu y Manu 2017
aprobado con ordenanza regional N° 06-2017 —RMDD/CR publicado en el diario el
peruano el 23 de mayo de 2017 - Gobierno Regional sector: U.E. 300 - Educacion
Madre de Dios
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Anexo 5: Fotografias
Fotografia N° 01.- Vista panoramica de la entrada a la Direccién Regional de

Educacion Madre de Dios.

Fotografia N° 02.- Tesistas aplicando las encuestas al personal del area de gestion

pedagdgica de la Direccién Regional de Educacion Madre de Dios.
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Fotografia N° 03.- Tesistas aplicando las encuestas en la unidad de personal al jefe

de Actas y Becas en la Direccion Regional de Educacion Madre de Dios.

Fotografia N° 04.- Tesistas aplicando la encuesta al personal de la Direccion de

Gestion Institucional de la Direccién Regional de Educacion Madre de Dios.

L ]
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Fotografia N° 05.- Tesistas aplicando las encuestas al personal del area de gestion

pedagdgica de la Direccion Regional de Educaciéon Madre de Dios.

Fotografia N° 06.- Tesistas aplicando las encuestas al personal en la Direccién

Regional de Educacion Madre de Dios.

114



