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RESUMEN

En la presente investigacion tiene como objetivo general; establecer la relacién que
existe entre la Planificacion Estratégica del Capital Humano y el Clima Laboral de
la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua, 2021. Para
ello, se realiz6 una investigacion de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo. La
muestra esta conformada por trabajadores de la Direccion Regional de Transportes
y Comunicaciones, en el afio 2021. Para la recoleccion de datos se utilizd la
encuesta de elaboracion propia en la variable 1, Planificacion Estratégica del
Capital Humano y sus dimensiones: Demanda de Recursos humanos, Oferta del
Capital Humano, Decisiones de la Organizacion y 25 indicadores (preguntas), para
variable 2, Clima laboral y sus dimensiones: Realizacion Personal, Involucramiento
Laboral, Supervision, Comunicacion y Condiciones Laborales y 50 indicadores, fue
muy importante el aporte de Sonia Palma, ambos instrumentos fueron medidas con
la escala de Likert con 75 preguntas. Para el andlisis de los datos se utiliz6 el
programa estadistico SPSS 26, donde se aplicaron las pruebas analisis de factores,
alfa de Cronbach, prueba de correlacién de Rho de Spearman. Se concluy6 en el
analisis de resultado, que existidé relacion significativa entre la Planificacion
estratégica del capital humano y el Clima laboral en la Direccion Regional de

Transporte y Comunicaciones de Moquegua- 2021. (r=0,631 y Sig.=0,000).

Palabras clave: Clima laboral, planificacién, capital, humano, estratégica.

vi



ABSTRACT

In the present investigation its general objective is; establish the relationship that
exists between the Strategic Planning of Human Capital and the Work Climate of
the Regional Directorate of Transport and Communications of Moquegua, 2021. For
this, an applied research was carried out, with a quantitative approach. The sample
is made up of workers from the Regional Directorate of Transport and
Communications, in the year 2021. For the data collection the survey of own
elaboration was used in variable 1, Strategic Planning of Human Capital and its
dimensions: Human Resources Demand , Offer of Human Capital, Decisions of the
Organization and 25 indicators (questions), for variable 2, Work environment and its
dimensions:  Personal Achievement, Work Involvement, Supervision,
Communication and Work Conditions and 50 indicators, the contribution of Sonia
was very important Palma, both instruments were measured with the Likert scale
with 75 questions. For data analysis, the SPSS 26 statistical program was used,
where the factor analysis tests, Cronbach's alpha, and Spearman's Rho correlation
test were applied. It was concluded in the analysis of the results, that there was a
significant relationship between the Strategic Planning of Human Capital and the
Work Climate in the Regional Directorate of Transport and Communications of
Moquegua-2021. (r = 0.631 and Sig. = 0.000).

Keywords: Work climate, planning, capital, human, strategic.
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INTRODUCCION

En la presente investigacion se planteo el problema general, para conocer si existia
relacion de ambos estudios Planificacion Estratégica del Capital Humano y el Clima
Laboral en la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua.
Y el objetivo general Establecer la relacion que existe entre la Planificacion
Estratégica del Capital Humano y el Clima Laboral de la Direccion Regional de
Transporte y Comunicaciones de Moquegua. Para obtener los resultados de la
investigacion se siguio el siguiente orden de la estructura de la investigacion.

La presente tesis se compone por siete capitulos los cuales se mencionan a
continuacion:

Capitulo |. Exteriorizamos el planteamiento del problema donde se detallan las
deficiencias y debilidades del problema de la investigacion, también la formulacion
del problema general y especificas donde se enfoca la relacién que existe entre las
variables de estudio, asi como la justificacion tedrica, practica y metodoldgica de la
investigacion.

Capitulo Il. Marco Tedrico, se citan los antecedentes de los autores de tesis
nacionales e internacionales, mostrando procesos metodol6gicos de cada uno en
especial sus conclusiones de las investigaciones. También se explica las teorias
cientificas y las definiciones de las variables de estudio “Planificacion estratégica
del capital humano y del Clima Laboral”.

Capitulo 1ll. Métodos y Materiales, presentamos las hipétesis generales y especificas
donde se busca probar la relacién entre las variables de estudio. Para recopilar los datos
de la presente investigacion se utilizé la técnica de la encuesta a través del instrumento:
Cuestionario. Dicha encuesta fue aplicada a 42 trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones en Moquegua. El método que se empled fue la Escala
de Likert con 5 alternativas de respuestas.

Capitulo IV. Resultados, refirié que existio relacion significativa entre la Planificacion
estratégica del capital humano y el Clima laboral en la Direccion Regional de
Transporte y Comunicaciones de Moquegua.

Capitulo V. Discusion, se muestra que el resultado obtenido de la presente investigacion,

coincide con otras investigaciones de los precedentes, posteriormente siendo

fundamentado a través de la variable o dimensiones del estudio.
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Capitulo VI. Conclusiones: Se tienen las conclusiones de la presente investigacion. En
la cual se demuestra a que resultados se llego utilizando los distintos métodos.

Capitulo VII. Recomendaciones: Se presenta las recomendaciones que se llegaron
en razon de las conclusiones, y de la misma forma brindar las sugerencias para
mejorar el desempefio laboral en la institucion.

Para finalizar la presente tesis se realizo las referencias bibliograficas como los

correspondientes anexos.
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|. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 Planteamiento del problema

Actualmente las empresas a nivel internacional aplican diversas estratégica
en el mercado laboral, ello permite conocer las percepciones de los trabajadores,
cualidades que posee el personal que labora en una determinada organizacion
respecto a caracteristicas estructurales como la organizacion interna, la
comunicacion, el estilo de liderazgo, politicas de direccion de la institucion para
contar con recursos, siendo el capital humano o capital intelectual, uno de sus
recursos mas valiosos el cual debe enfocarse en resultados. La gestibn humana
debe contar con la participacion de la administracion para garantizar la evaluacion
critica de todos los aspectos de la empresa en la planificacién estratégica del capital
humano, la revisidbn de la filosofia de la evaluacién y el compromiso de los
involucrados en la aplicacion de planes de accion. Por otra parte, es importante el
clima laboral de los trabajadores en el desarrollo de la empresa como conocedores
del enfoque filoséfico, misiones, objetivos, estrategias, politicas, programas y
resultados de los mismos con indicadores de medicion. La supervivencia de las
empresas dependera de la capacidad, competencias y conocimientos de sus

trabajadores.

Apaza (2018) menciona que las empresas mas exitosas a nivel mundial
ponen a la gestién del desempefio laboral en primer lugar, estas invierten recursos
financieros y mucho tiempo para mantener un buen desempefio laboral donde la
productividad y la innovacion puedan desarrollarse en cada colaborador a través
de una buena gestién. Segun el informe por el diario gestién, el Peru en el afio 2018
ocupd el tercer lugar de toda Latinoamérica respecto a la mayor rotacién del
personal representado por el 18 %. Es cierto que hay varios factores que inciden
en la rotacion del personal, sin embargo, uno de esos factores es la falta de
crecimiento laboral, es cierto que las personas cumplen las tareas asignadas, pero
sin embargo hay muchas personas que no logran cumplir las actividades asignadas
de acuerdo a lo estipulado, es decir no demuestran eficiencia, por ello no
demuestran las habilidades o competencias que el puesto requiere, por lo tanto la

accion que realiza el empleador mayormente es el despido.
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Ademas, Medina (2017) menciona que a nivel nacional, de todas las
empresas peruanas, solo el 30% de ellas, invierten en capacitaciones para sus
trabajadores luego de haber realizado la medicibn del desempefio, esto
generalmente se da por evitar gastos, sin embargo, no se dan cuenta que en
realidad es una inversion que le ayudara a obtener mejores resultados, ya que esta
proporcionara informacion a los trabajadores para que puedan mejorar su
desempefio laboral, esta brindard beneficios para el colaborador con el fin de
optimizar su desarrollo profesional por ende ayudara al crecimiento de la
organizacion. Se sabe que en muchas de las organizaciones o instituciones ponen
en marcha programas de intervenciones o capacitaciones, sin antes poder analizar
y hacer una critica convenientemente de todos los elementos importantes que
deben ser mejorados y estos son pasados por alto los antecedentes que den cuenta
de la complejidad de la entidad. En el contexto donde se favorece las personas
puedan aportar lo mejor de si en el trabajo, al tiempo que pueden desarrollarse
como profesionales que integran un equipo social de caracter empresarial con una
mision en la sociedad; ese clima laboral, se compone de factores de distintos tipos,
intrinsecos y extrinsecos al sujeto, pero la principal guia para conocer si ese
contexto es el adecuado o no y como debemos mejorarlo reside siempre finalmente

en las personas (Bordas, 2016, p. 3)

Un buen clima laboral, es vital en una organizacion para que pueda ayudar
aumentar el rendimiento del personal de la institucion e influye positivamente en el
desempeiio de los trabajadores, cabe resaltar que esto puede significar que estos
se sientan satisfechos con el clima laboral y conformes con la estructura
organizacional de la entidad. El desempefio laboral es la eficacia que demuestra el
colaborador al realizar su trabajo, la cual esta resulta necesaria en las empresas,
por ende, esta se convierte en una ventaja competitiva para las empresas en la

actualidad.

Chiavenato (1999), “Una organizacion solo existe cuando dos o mas
personas se juntan para cooperar entre si y alcanzar objetivos comunes que no
pueden lograrse mediante iniciativa individual”. La Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Moguegua, brinda servicios sin considerar una
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planificacion estratégica del capital humano del personal que labora en las diversas
areas; mostrando deficiencia y problemas, los cuales dificultan el desempefio del
personal en la entidad general: la demanda de recursos humanos, la falta de oferta
del capital humano y la carencia de decisiones de la organizacion que afectan el
clima laboral en las condiciones fisicas en sus propdsitos en la remuneracion, y
politicas administrativas que no estan de acuerdo a los cambios, falta de
supervision y control, no tiene espacios de relaciones sociales, no hay
comunicacion, dificultad para tomar decisiones y sin un cambio de actitud en
bienestar del bien comun de la empresa. Entre las consecuencias positivas
podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad, baja
rotacion. Satisfaccion, adaptacion, innovacion etc. Sera muy importante investigar
para identificar las debilidades y amenazas que nos permitan coadyuvar y mejorar
las condiciones a través de los lineamientos y politicas de la Direccion Regional de

Transportes Y Comunicaciones.

1.41.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢,Como se relaciona la Planificacion Estratégica del Capital Humano y el Clima
Laboral de la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua,
20217

1.2.2. Problemas especificos

¢,Como se relaciona la Demanda de Recursos Humanos y el Clima Laboral de la
Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua, 2021?

¢ Como se relaciona la Oferta del Capital Humano y el Clima Laboral de la Direccién
Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua, 2021?

¢,Como se relaciona las Decisiones de la Organizacion y el Clima Laboral de la

Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moguegua, 2021?

1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Justificacion tedrica:

El proyecto de investigacion se sostiene en el planeamiento estratégico del capital
humano y el clima laboral; como parte de los enfoques que deberan ser utilizados

por los funcionarios y especialistas del area de planificacion estratégica de la
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Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones, asi comolas acciones que

deberan emprender también los funcionarios y colaboradores en el clima laboral

1.3.2. Justificacion préctica:

La investigacion permitird dar a conocer los procesos que se desarrollan por
parte de la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones, que son
destinados a atenderlas necesidades de la poblacion que conforma su espacio
territorial, las que deben de ser atendidos por los diversos servicios. Las
condiciones para la investigacion son factibles porla existencia de los documentos
en los portales de transparencia, y la predisposicion de los funcionarios y
colaboradores para coadyuvar con el estudio y asumir las recomendaciones que se
susciten para optimizar una adecuada administracion estratégica del capital

humano y un clima laboral exitoso.

1.3.3. Justificacion metodolégica:

Permitird utilizar métodos, procedimiento y técnicas de una investigacion
correlacional, que vinculen a las personas que conforman los recursoshumanos de
la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones, y que son los que pueden
afirmar o desestimar las hipétesis que se plantean en la investigacion, a través de
los cuestionarios queresponderan sobre las variables y dimensiones propuestas.

1.3.4. Justificacion social:

Permitird a través de la investigacion mejorar significativamente el servicio a
los usuarios con procedimientos de acuerdo a la planificacién estratégica en busca
de un capital humano y un clima laboral con empatia, integracion, confianza y

compromiso en la Direccién Regional de Transporte y Comunicaciones,

1.3.5. Justificacion economica:

Accedera en la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones, un
servicio de calidad y un trabajo eficiente a fin de mejorar el compromiso de los
colaboradores y el compromiso de los usuarios con el cumplimiento de sus

obligaciones.
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1.4. Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Objetivo General

Establecer la relacion que existe entre la Planificacion Estratégica del Capital Humano
y el Clima Laboral de la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de
Moquegua, 2021

1.4.2. Objetivos Especificos

Conocer a relacion que existe entre la Demanda de Recursos Humanos y el Clima
Laboral de la Direccion Regional de Transporte y comunicaciones de Moquegua,
2021.

Conocer la relacion que existe entre la Oferta del Capital Humano y el Clima Laboral
de la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua- 2021.
Conocer la relacion que existe entre las Decisiones de la Organizacion y el Clima
Laboral de la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua,
2021

19



Il. MARCO TEORICO

2.1Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes Nacionales

Flores (2021) refiere en su tesis titulada ““LAS HABILIDADES BLANDAS Y
EL CLIMA LABORAL DE LA MUNICIPALIDAD DE LOS OLIVOS, ANO 2019” en la
Universidad Privada del Norte, en Lima, para obtener el grado de Licenciado de
Administracion tiene como objetivo general; Si existe la relacion entre las
habilidades blandas y el clima laboral de la Municipalidad de Los Olivos- 2019,
desarrollo un enfoque que obedece a un estudio de enfoque cuantitativo, alcance
explicativo, nivel basico y disefio no experimental de corte transversal. Asimismo, a
través de un muestreo probabilistico aleatorio simple se pudo obtener una muestra
igual a 267 colaboradores a la cual se le aplicd un cuestionario con 28 items. Se
consideraron 3 fases en la presentacion de resultados las cuales fueron: el analisis
de confiabilidad, andlisis descriptivo y andlisis inferencial; dandose este ultimo a
través de la prueba no paramétrica Rho de Spearman. Finalmente se pudo concluir
en que existe una relacion entre las Habilidades Blandas y el Clima Laboral de la
Municipalidad estudiada, representado por un coeficiente de correlacion igual a
0.371.

Ramos (2020) presenta su tesis “Planteamiento y gestion estratégica en la
Municipalidad distrital de Santa Maria, afio 2020” en la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrién, Huacho, para obtener el grado de Maestro en Gestién
publico, tuvo el objetivo general: Determinar la relacion que existe entre el
planeamiento y la gestidn estratégica en la Municipalidad distrital de Santa Maria,
afio 2020. Desarrollo una metodologia cuantitativa, el tipo de investigacién es un
estudio descriptivo, porque describe los hechos como observados, estudio
correlacional porque estudia las relaciones entre la variable planeamiento y gestion
estratégica. La muestra poblacional estuvo formada por 60 personales y
funcionarios de la Municipalidad. Los instrumentos empleados fueron para la
variable 1 un cuestionario de planeamiento con 20 items y para la variable 2 un
cuestionario de gestion estratégica con 20 items con escalamiento en el municipio
distrital de Santa Maria en el afio 2020. Se comprob6 que con una correlacion de
r=0,772, si existe correspondencia entre el planeamiento y la gestidn estratégica
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en el municipio distrital de Santa Maria. La correlacion es considerada una

magnitud buena.

Alegre (2017) realiz6 la tesis de maestria titulada Relacién entre Clima
Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores del Ministerio de la
Produccion DGSF — DIS Chimbote, 2017, presentada en la Universidad César
Vallejo de la ciudad de Trujillo. Obtener el grado de maestria en Gestidn publica,
utilizoé el disefio descriptivo correlacional, y se trabajé con toda la poblacion por ser
solo de 30 trabajadores. El instrumento utilizado para recolectar informacion del
clima organizacional fue creado por el mismo investigador, y tiene las siguientes
dimensiones e indicadores: dimension trabajo en equipo con sus indicadores
compartir informacién, comunicacién continua, confianza, espiritu de trabajo y
reconocimiento; dimension apoyo con sus indicadores motivacion, ejemplo a
seguir, integridad personal, respeto y union laboral; dimensidon comunicacion con
sus indicadores opinién, dialogo abierto, cumplimiento de metas, toma de
decisiones y ejecucién de labores vy, finalmente, la Ultima dimensién llamada
equidad con sus indicadores trato justo, favoritismo, carga laboral, objetivos
razonables y despido laboral. Este instrumento cuenta con 20 items con
interpretacion de resultados cuantitativos y forma de administracion individual, con
una duracion de 30 minutos aproximadamente. Se concluye que el grado de
relacion que establecen las variables clima organizacional y desempefio laboral
en la dimension proactividad es r xy = 0,064, el cual expresa que la relacion es
aproximadamente nula, es decir entre el clima organizacional de los trabajadores
y el desempefio laboral en cuanto a la proactividad no se percibe comportamiento
de relacion alguna. Se ha determinado que el grado de relacion que establecen
las variables clima organizacional y desempefio laboral en la dimension
conocimiento del trabajo es 0,553 xy r =, el cual expresa que la relacion es fuerte
y directamente positiva, es decir en la medida que el clima organizacional de los
trabajadores 68 se mejora, el desempefio laboral en cuanto al conocimiento del

trabajo también se mejora.

Cutipa (2018) en su tesis “Relacion de la planificacién estratégica con la

mejora de la gestion publica en las municipalidades distritales de la provincia de
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San Roman afio 2016”, para optar el grado de Maestra en la Universidad Andina
Néstor Caceres Velasquez de Juliaca. Obtener el grado DE Maestro teniendo con
el objetivo: Determinar en qué medida se corresponde la planificacion estratégica
en el progreso de la gestion publica de las municipalidades distritales de la
provincia de San Roman afio 2016. La metodologia: investigacion de nivel
correlacional y descriptivo y de tipo no experimental. La conclusion: La
planificacion estratégica se relaciona positivamente en el progreso de la gestién
publica de las municipalidades distritales de la provincia de San Roman afio 2016,

muestra la correspondencia de 80.0% en la mejoria de la misién oficial.

Gallegos (2016) realizé una tesis titulada Clima Organizacional y su
relacion con el Desempefio Laboral de los servidores de Ministerio Publico
Direccion Administrativa de Arequipa, 2016, presentada en la Universidad
Nacional de San Agustin de Arequipa, Peru. Obtener el grado de Maestro, el
disefio de investigacién fue el descriptivo correlacional, y se trabajé con toda la
poblacion constituida por 60 trabajadores. El instrumento utilizado para recolectar
informacion del clima organizacional es la Escala de Clima Organizacional (EDCO)
creado por Acero, Echeverri, Lizarazo, Quevedo y Sanabria, de la Fundacion
Universitaria Konrad Lorenz, de Bogota, Colombia. El instrumento utilizado para
recolectar informacion del desempefio laboral también fue creado por el mismo
investigador, haciendo uso de una escala de Likert que consta de siete
competencias genéricas con las que se medird a los trabajadores del Ministerio
Publico, utilizando un modelo adaptado de evaluacion por competencias de 180°
(autoevaluacion, jefe y par), las competencias son: conocimiento del trabajo,
productividad, calidad del trabajo, iniciativa, colaboracion, resolucion de
problemas, y capacidad para aprender nuevas tareas. Se concluye que existe
relacion entre el clima organizacional y el desempefio profesional de los servidores
de la Direccion Administrativa del Ministerio Publico, de Arequipa, dado que el p
valor es de 0,001, que es menor a 0,05, lo que evidencia la relacion entre las

variables estudiadas
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2.1.2. Antecedentes Internacionales

Vallejo (2021) refiere en su tesis titulado “Clima laboral y productividad de
los trabajadores en las organizaciones de la economia popular y solidaria”, en la
Universidad de Técnica de Ambato, Ecuador, obtener el grado de Maestro en
Gestidn publica, tuvo como objetivo general; identificar si existe una relacion entre
el clima laboral y la productividad de las organizaciones de la economia popular y
solidaria, desarrollo una metodologia de enfoque cuantitativo, del tipo descriptivo,
trasversal y no experimental. Los datos fueron recopilados por medio de la
aplicacion de un cuestionario cerrado con escala tipo Likert, el cual fue valorado
por expertos y por medio de una prueba piloto, obteniendo un indice de
confiabilidad de Alfa Cronbach de 0.835, dicho instrumento fue aplicado a una
poblacién de 45 trabajadores de la Fundacion Salinerito. A partir de los datos
recopilados se logré realizar la medicién de las dimensiones del clima laboral,
identificando que 68 por ciento de la poblacion percibe el clima laboral como bueno
en todas dimensiones y llegando a las siguientes conclusiones; que la dimensién
de trabajo en equipo es percibida de manera positiva segun el 82.2 por ciento de
los trabajadores, en la dimension de satisfaccion laboral se observé que el 86.6
por ciento percibe un buen clima en la organizacion, asi mismo en cuanto a la
dimension de participacion se observo un 80 por ciento de receptividad positiva.
Por su parte en la dimensién de motivacion, se observo que el 95.6 por ciento de
los trabajadores experimenta un buen clima laboral, en cuanto a la dimension de
manejo de conflictos los empleados solo en un 73 por ciento se identificaron un
buen clima laboral, mientras que en cultura organizacional un 86.6 por ciento
percibe el clima bueno, asi mismo en cuanto al liderazgo el 75.6 por ciento percibe
un buen clima laboral. Finalmente, la dimension de formacién y desarrollo fue la
de menor receptividad positiva con un 68.9 por ciento de aceptacién por los
trabajadores. Finalmente se identificdé que en la Fundacion Salinerito no existe

vinculacion entre el clima laboral y la productividad laboral.
Palma (2020) menciona en su tesis titulado Estudio del clima laboral y su

incidencia en la satisfaccion de los servidores publicos en el Gobierno Autbnomo

Descentralizado Municipal del Cantdon Palestina, afio 2019. Universidad
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Tecnologica Empresarial de Guayaquil Ecuador, para obtener el grado de Doctoral
dissertiion, tuvo como objetivo general; Determinar la incidencia del clima laboral
en la satisfaccion de los servidores publicos del GAD Municipal del cantén
Palestina, la metodologia que aplico en la investigacion fue de tipo exploratoria,
descriptiva y correlacional, con el método inductivo y deductivo. Debido a que la
investigacion tiene un enfoque a las actividades internas empresariales, la
poblacion determinada fue el total de servidores publicos que laboran en el GAD
Municipal del canton Palestina a los cuales se le aplicé la encuesta definida como
técnica de recoleccién de datos. En respuesta a los resultados obtenidos de la
encuesta se pudo determinar que a pesar de que se existe una buena relacion entre
comparferos de trabajo existen varios factores por los cuales existe una
insatisfaccion laboral, los principales se menciona el reconocimiento de las labores
realizadas y la inadecuada distribucion de las tareas segun el puesto de trabajo que
desempeiian, bajo este criterio se detecté una incidencia significativa del clima
laboral en la satisfaccion de los servidores publicos. Llegando a las siguientes
conclusiones; Se constatd que existe una relacion estadisticamente significativa
entre las variables Clima Laboral y Satisfaccion de los Servidores Publicos del GAD
Municipal del Cantén Palestina a través de la aplicacion del instrumento de la
encuesta, donde se evaluaron los diferentes indicadores que inciden en la
productividad de los colaboradores de la institucion. Se pudo evidenciar que la
division de trabajo en el GAD Municipal no es la adecuada para un ambiente laboral
optimo en el cual se puedan desarrollar las actividades que realizan los servidores
publicos debido a esto la productividad disminuye para muchos trabajadores al no
contar con los recursos necesarios, Por otra parte, se conocio que, a pesar de que
se menciona que existe una buena relacion de trabajo las relaciones
interpersonales se ven afectadas por razones como el reconocimiento del trabajo
gue realizan los servidores publicos del GAD Municipal del cantén Palestina. Y las
principales estrategias que se pudieron identificar para el crecimiento y desarrollo
personal de los servidores publicos del GADM del canton Palestina fueron: la
organizacién adecuada del puesto de trabajo y la buena distribucion de recursos

para las actividades diarias.
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Berriel, (2021) en su tesis titulada: “Entorno fisico del espacio de trabajo y
su impacto en el clima laboral de las organizaciones en México” de la Benemérita
Universidad Autonoma de Puebla en México, para optar el titulo en Licenciado en
Administracion, tuvo como objetivo general: Identificar el impacto que tienen los
factores fisicos y ambientales del espacio de trabajo en el clima laboral en
organizaciones mexicanas. Desarrollo una metodologia: Se abordara al clima
organizacional desde un enfoque estructural, haciendo énfasis en las variables
objetivas de este, las cuales son mayormente determinadas por la organizacion,
como lo son los factores fisicos y ambientales de los espacios de trabajo. Debido a
que México se ha enlistado entre los paises que mas carecen de un clima
organizacional de buena calidad, se considera importante el rescatar las ventajas y
beneficios que trae consigo el contar con espacios de trabajo de calidad. Para ello
se ha realizado una investigacion de tipo descriptivo y monografico para explicar
los factores en cuestidon”., llego a las siguientes conclusiones: es importante que,
debido a situaciones como la actual pandemia de Covid 19, que a un que pareciera
llegar a su fin, bien podria repetirse en un futuro, las organizaciones busquen la
flexibilidad y adaptabilidad en sus espacios de trabajo y asi, opten por practicas
laborales mas independientes del tiempo y la ubicacidén, pues estas practicas
resultarian beneficiosas para los trabajadores. Lo anterior siempre y cuando la
organizacion brinde apoyo para que los trabajadores puedan contar con estacion
es de trabajo adecuadas y bien equipadas en casa, pues de lo contrario, en lugar
de beneficiosas, estas practicas resultarian perjudiciales y traerian consecuencias
negativas para los trabajadores, desde distracciones, hasta trastornos musculo

esquelético, por mencionar algunas.

Zini (2019), en su tesis titulado “Planificacion Estratégica del capital humano
de la empresa Lozada Viajes como ventaja competitiva” en la Universidad de Siglo
21, en Cérdova Espafia, para obtener el grado de Bachelor’s tesis, tiene como
objetivo general: Diferenciacion y crecimiento en un 10% en el mediano plazo (1 a
2 afos) en el rubro turismo a través de la optimizacidén del factor humano de la
organizacion mediante la ejecucion de la planificacion estratégica del mismo.
Desarrollo la metodologia: A lo largo del desarrollo del trabajo, se utilizarda un

instrumento de la administracion llamado Planificacion estratégica, que buscara
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ventajas competitivas de la organizaciéon que le permitirAn desarrollarse en el
mediano plazo (1 a 2 afos), todo en funcion de la Misién y sus objetivos. Donde
comenzara con un andlisis del entorno de la empresa, asi como también un analisis
interno de la misma, que fundamentan la importancia de la implementacion de esta
oportunidad mejora y las siguientes conclusiones: Durante la investigacion, se llevo
a cabo un analisis interno de la empresa Lozada Viajes, donde se identificé aquello
en lo que la empresa sobresale, asi como aquellos signos que generan que la
empresa sea mas fragil para afrontar los cambios constantes del entorno. Desde el
punto de vista interno, la organizacion posee respaldo econémico, una estructura
definida con procedimientos certificados por la norma internacional 1SO 9001, lo
que permite una estructura sélida con personal y recursos que le facilitan la
continuidad de las actividades, sin embargo, necesita optimizar algunos
procedimientos para lograr la eficacia de las tareas, evitando mayores costes, para
sobresalir por sobre sus rivales y aumentar su rentabilidad. Desde el punto de vista
externo posee una alta participacion en el mercado, asi como una productiva
relacion comercial con sus usuarios y proveedores, cuyo fortalecimiento es
producto de su efectividad y responsabilidad hacia sus clientes. Desde el punto de
vista microambiente y teniendo en cuenta los factores politicos, econémicos,
sociales, tecnoldgicos, ecoldgicos y legales, la empresa se encuentra en una
posicion con cierto grado de complicacion debido a los cambios de los mismos, en

algunos casos extremos, a los que se ha sometido el pais.

Contreras, S. (2015). Universidad Rafael Landivar. Facultad de ciencias y
humanidades. Para optar el titulo de Psicologia en recursos humanos. Con el
trabajo: Propuesta de mejora de clima laboral en una institucion de educacion
superior. Guatemala. Su disefio de investigacion es de tipo descriptivo, los
resultados fueron obtenidos del cuestionario, se trabajé con una muestra de 649
personas y como objetivos el funcionamiento y comunicacion: velar porque el hacer
cuente con respaldo normativo organizado, pertinencia institucional. Llega a las
siguientes conclusiones: a. De acuerdo a la medicién realizada sobre clima
organizacional en la institucion sujeto de estudio, se establecié que la misma es
saludable, sin embargo, es necesario emprender acciones tal como implementar

un plan de carrera y contar con un sistema de reconocimiento al buen desempeiio,
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gue conlleven a que el grado de satisfaccion se eleve. 31 b. Se identifico que segun
el rango de edad de los colaboradores evaluados no existe diferencia en los
resultados en el promedio general, sin embargo, los colaboradores de 18 a 21 afios
son quienes muestran mayor grado de satisfaccion que los demés grupos. c. Segun
el género los resultados generales son similares, sin embargo, hombres y mujeres
difieren en la percepcion de los diferentes factores. Se identifico que los hombres
perciben carencia de un sistema de promocion interna y falta de interés por parte
de los jefes en la participacion de eventos de capacitacién, mientras que las
colaboradoras ademas de lo anterior, catalogan como seme-icritico el liderazgo,
debido a que perciben que los jefes no suelen explicar motivos de las decisiones o
instrucciones, no se toma en cuenta el aporte de ideas, no se habla abiertamente
de errores y fracasos para aprender de ellos y existe debilidad en el sistema de
comunicacioén, lo que conlleva a que opinen que las decisiones tomadas por sus
superiores, no priorizan ni valoran la dignidad de la persona. Segun las
conclusiones del autor se puede decir que el clima organizacional se da en la
institucién y es una mision implementar, las personas que oscilan de 18 a 20 afios
son los mas satisfechos frente a otras edades, tanto los varones y mujeres tienen
percepciones distintas de sus jefes mientras que los hombres perciben carencia las

mujeres perciben que no les tomas en cuenta sus opiniones.

2.2. Bases teodricas de la variable
2.2.1. Planificacion estratégica del Capital Humano

Planificacion, es un término que define un conjunto de acciones orientados
al logro de un resultado claramente definido, siempre y cuando se posea un alto
nivel de certeza sobre la situacion en que estas van a llevarse a cabo, y un elevado

control de los factores que permitiran que se alcance el resultado perseguido.

Cuando se habla de planificacion se abarcan temas de indole organizacional
los cuales permiten realizar una planeacion en el tiempo con caracteristicas de tipo
objetivo que permitan facilitar el logro de objetivos y realizar de esta forma una
trazabilidad en el cumplimiento de los mismos. En la actualidad es aplicado no solo
a la parte administrativa si no a diversas areas del conocimiento, ya que se ha

podido corroborar que la planificacion estructurada, marca puntos importantes a
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favor de la empresa y limita los margenes de error. Tradicionalmente, la
planificacion de recursos humanos ha sido llevada a cabo de forma reactiva; esto
es: las necesidades del negocio determinaban las necesidades de personal y la
funcién del departamento de recursos humanos se limitaba a tratar de evitar que el
factor humano entorpeciera o frenara la fase de implantacién. Un error frecuente en
este contexto consiste en centrar la atencion, en materia de personal, en las
necesidades de mantenimiento a corto plazo e ignorar la coordinacion con los

planes de la organizacion a largo plazo.

Para Albrecht la planificacion, tal como se realiza convencionalmente, es de
escasa utilidad frente a situaciones ambiguas. La parte técnica, como los
documentos, las previsiones, los planes de accion o los horarios minuciosos no
sirven de ayuda si ho se contempla algo que va mucho mas alla. En algunos casos,
la ilusién de precision creada por ellos incluso puede confundir completamente de
las consideraciones de los medios necesarios para alcanzar el verdadero logro de
los objetivos. Asi, las personas pueden concentrarse en cumplir con los planes,
pero sera un error si no focalizan en la explotacion de las oportunidades, la mayoria

de Las cuales, por cierto, con frecuencia no se han programado previamente.

La estrategia, por su parte, esta relacionada con una forma de conocimiento
encaminada a la busqueda de la forma mas adecuada de satisfacer unos objetivos,
a través de la utilizacion de unos medios. Esta relacion dialéctica establecida entre
fines y medios desemboca en un propésito, en un designio o en una resolucion,
segun sucede en cualquier comportamiento racional y no tan solo en el ambito
estratégico. Lo que caracteriza a la estrategia radica en la manera peculiar con que
se hace cargo de su objeto que podriamos denominar es hacer y del estilo con que
enuncia el designio que preside las mecanicas operativas a las que dara origen. SE
centra en la forma de eludir o sortear una situacion amenazante real en un contexto
coyuntural determinado, que sera dilucidado mediante un plan de accion. (Albrecht,
1996, p. 74-75)

Segun Pefia, Urdanetay Casanova refieren que la planificacion estratégica,

determina los pilares de éxito en los cuales se sustentara el trabajo de la
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empresa y que corresponden a aguellas competencias o potencialidades que se
poseen, asi como la identificacion de las competencias o intereses de
mejoramiento en los que debe enfocarse para avanzar hacia el logro de sus metas,
poder fundamentar y sostener una superioridad competitiva a largo plazo (2010,
p. 285)

La planificacion estratégica se orienta a desarrollar y mantener una direccion
estratégica que pueda alinear las metas y recursos de la organizacion con sus
oportunidades cambiantes de mercadeo, en decidir hoy lo que va a hacerse en el
futuro, es decir, comprende la determinacion de un futuro deseado y las etapas
necesarias para realizarlo, visionar hoy lo que se quiere mafana, desarrollando las
maneras de construirlo (Kotler, 2010). Ha sido estudiado los procesos relevantes e
implementado en funcién de su mejora continua a las realidades (Monterrosa y
Lépez, 2020) quienes precisan la gestion de competencias dentro de procesos de
competitividad, enfoques internos y la forma de la gestibn por competencias
orientadas a los indicadores de gestibn con evaluaciones situacionales el
cumplimiento de la vision, mision de la organizacion y la evaluacion de correctivos

para el logro del éxito.

Brunetta, manifiesta para plantear estrategias exitosas, se deben considerar
algunas como; objetivos sencillos coherentes, conocimiento profundo del entorno

competitivo, dindmica, y saber cambiar a tiempo (2013)

De acuerdo a Ramirez (2020), en la planificacién estratégica del capital
humano, existen varios modelos operativos, que abarcan toda la empresa. La
planificacion estratégica del capital humano forma parte integrante de la
planificacion estratégica de la empresa, ya que busca la forma de integrar la funcién
de la administracion de gestion humano o recursos humanos a las metas globales
de la empresa. Alcanzando los objetivos de la empresa, y al mismo tiempo favorece

e incentiva la consecucion de los objetivos individuales del personal.

La planeacion de recursos humanos es un proceso utilizado para establecer

objetivos de la funcidon de personal y para desarrollar estrategias adecuadas para
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alcanzar tales objetivos. La planeacion de recursos humano suele hacerse de una
manera relativamente formal o informal. El proceso de planeacién de recursos
humanos tiende a seguir un modelo congruente que comprende" objetivos

organizacionales, prondésticos, planes y programas, evaluacion

2.2.1.1 Dimensiones de la Planificacion estratégica del Capital Humano

Dimensién 01: La demanda de recursos humanos

Segun Ramirez (2020), refiere que una empresa debe aplicar estrategias y
debe de contar con recursos, siendo el capital humano o capital intelectual, uno de
Sus recursos mas valiosos, el cual debe enfocarse en resultados, responde a los

siguientes indicadores:

Causas de demandas: Cuando el mercado de trabajo estd en situacion de
demanda, 6sea cuando las oportunidades de trabajo son menos que la oferta, las
empresas se encuentran ante un recurso facil y abundante, es decir, hay muchas

personas que se disputan los empleos del mercado (Ramirez, 2020).

Desafios externos: Cuando el mercado de trabajo esta en situacion de oferta,
cuando las oportunidades de trabajo son mas que la demanda, las empresas se
encuentran ante un recurso escaso Y dificil: las personas son insuficientes para

llenar los puestos abiertos (Ramirez, 2020)

Dimension 02: La oferta del capital humano:

Indica Ramirez, (2020) que los procesos para incorporar personas representan la
ruta que conduce a su eleccion. Es la puerta de entrada de la empresa que solo se
abre para los candidatos que tienen caracteristicas y competencias personales que

se ajustan a las que predominan en ella, responde a los siguientes indicadores:
Evaluacion de la oferta interna: La oferta interna actlia en los candidatos que

trabajan dentro de la empresa para promoverlos o transferirlos a otras actividades

mas complejas o0 mas motivadoras (Ramirez, 2020).
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Evaluacion de la forma externa: La oferta externa actia en los candidatos que
estan en el mercado de trabajo y por tanto fuera de la organizacion, para someterlos
a su proceso de seleccién de personal, busca habilidades que no existen en la
empresa en este momento (Ramirez, 2020).

Capital humano: Las ofertas pueden tener por objeto buscar a candidatos para
ocupar los puestos vacantes de la empresa y mantener el statu quo. Sin embargo,
se puede concentrar en la adquisicién de competencias necesarias para el éxito de

la empresa y para aumentar la competitividad del negocio (Ramirez, 2020)

Dimensién 03: Decisiones de la organizacion:
Manifiesta Ramirez (2020), que la administracion esta orientada a objetivos
y se concentra en alcanzar resultados y para ello es necesario contar con capital

humano capaz de apoyar esos logros. responde a los siguientes indicadores:

Factores de lafuerza de trabajo: Los elementos que toman en cuenta los distintos
modelos de planificacion de GH o RH, existen muchos otros factores, como el
ausentismo, la rotacién y el cambio de los requisitos de la fuerza de trabajo
(Ramirez, 2020).

Decisiones de tendencia: La tendencia como definicién simple y concreta, es la
inclinacién natural y evolutiva de una variable, en este caso, el empleo. Busqueda
de la eficiencia, la productividad y la competitividad por parte de las empresas estan
contribuye a la busqueda de metodologias de apoyo a la toma de decisiones

complejas en escenarios de multiples criterios de seleccion (Ramirez, 2020)

Utilizacion de expertos: La manera de ganarse la vida ya no depende de un
empleo formal en la oficina de la empresa, trabajar no es tener un empleo. Las
empresas pasan por un adelgazamiento y se concentran en sus actividades
esenciales, sobre todo en las que agregan valor al producto o servicio, y en el

cliente. La evolucién de la informacién esta detras de todo (Ramirez, 2020).
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Proyeccion de tendencias: El niumero de subempleados o sin trabajo aumenta
conforme millones de personas que integran a la fuerza de trabajo descubren que

son victimas de una extraordinaria revolucion de la alta tecnologia (Ramirez, 2020).

2.3. Bases teodricas de la variable
2.3.1. Clima laboral

Para poder hablar de clima laboral, se tiene que hacer una mirada
retrospectiva hasta los afios ochenta, época donde este concepto empieza a tener
auge que aun repercute hasta nuestros dias, dejando de ser un elemento aislado
para convertirse en un factor determinantemente estratégico en el desarrollo de las

empresas.

Para los autores el clima laboral se entiende “el conjunto de cualidades,
atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo
concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que
componen 33 la organizacién y que influyen sobre su conducta” (Cierc A., Saldivia
B, & Serrano G., 2006)

Segun los autores se puede mencionar que el clima laboral esta relacionado
con el ambiente de trabajo los cuales son percibidas por las personas que integran

la organizacion.

Segun Quispe, y. (2017). El clima laboral “Son todos aquellos aspectos
organizativos que influyen en el rendimiento de su capital humano a corto, medio o
largo plazo. Esto permite concretar el clima, y las mejoras que puedan suceder a
su medicion y andlisis, en aquellos elementos que tienen al mismo tiempo interés
para el profesional donde mejoran su percepcion sobre la organizacion y para la

empresa mejoran el rendimiento de sus equipos” (Quispe, 2017).

De los aportes del autor se puede mencionar que el clima laboral es parte de

toda organizacion que tiene que ver con el recurso humano quienes desempefian
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funciones a corto, mediano y largo plazo, o cual repercute en la mejora de la

empresa.

El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla
el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta
relacionado con el "saber hacer" del directivo, con los comportamientos de las
personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la
empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.”
(Navarro, 2006).

Por otro lado, el autor (Escat, 2007) nos menciona que se deben de distinguir
dos sentidos del clima laboral, por una parte, el clima en sentido meteorolégico que
entenderia el clima como: el conjunto de caracteristicas que son estables a lo largo
del tiempo dentro de una region geografica delimitada y que incluye una gama de
elementos diferentes. No se trata del “tiempo que hace”, sino de las peculiaridades

del “tiempo que predomina” en una zona o lugar.

Rensis Likert (1965), sostiene que los trabajadores asumen un
comportamiento basandose de manera directa en el comportamiento administrativo
y las condiciones organizacionales que ellos percibeny, por tanto, la reaccion estara
determinada por dicha percepcion. Propone tres tipos de variables: variables
causales, que son de tipo independiente y que se orientan a sefialar el sentido en
el que una organizacion evoluciona y alcanza resultados; variables intermedias,
orientadas a evaluar el estado interno de la empresa en aspectos como motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones y, variables finales, que se
originan como consecuencia del efecto de las variables causales y las intermedias
anotadas anteriormente. Estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por

la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida (Hernandez 2011).

Brow (1990) respecto al clima laboral: el clima laboral esta referido a las
condiciones del area de trabajo; estas condiciones son percibidas ya sea directa o
indirectamente por los trabajadores; el clima repercute en el comportamiento

laboral; estas caracteristicas son relativamente permanentes en el tiempo, se
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presentan de manera diferente de una organizacion a otra y de una seccion a otra

al interior de una misma organizacion.

Francis Cornell define al clima laboral como una mezcla de percepciones que
las personas poseen acerca de sus actividades en relacion a los demas integrantes
de una organizacion. Es a partir de esto que se puede sefialar que son las propias
percepciones y/o interpretaciones de los trabajadores las que van a definir el clima
laboral existente y solo desde ellas se puede conocer y determinar las

caracteristicas que se presentan (Moreira 2018).

De acuerdo con Bordas Martinez, (2016) se considera que el clima laboral
es un concepto multidimensional, constituido por dimensiones relativas a las
personas, relativas a los procesos de grupo y relativos a la organizacién. Pero lo
mas importante es destacar que el clima aboral influye en el comportamiento de las
personas que trabajan en la organizacion y de ahi la relevancia de su estudio, al
considerarse que es un buen predictor de la satisfaccion laboral y el grado de
compromiso que se dan en la organizacion, asi como de la productividad, eficiencia

y desempefio empresarial. (pag. 96)

La percepcién del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcion
a aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal, involucramiento
con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la informacién relacionada
con su trabajo en coordinacién con sus demas compafieros y condiciones laborales

que facilitan su tarea.

Segun Palma (2004), el clima laboral es entendido como la percepcién sobre
aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagndstico que
orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer
el funcionamiento de procesos y resultados organizacionales. Quien sostiene las

siguientes dimensiones e indicadores
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2.3.2. Dimensiones de Clima Laboral
Dimension 1: Realizacion Personal

Palma (2004), indica que es la apreciacion del trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional
contingente a la tarea y con perspectiva de futuro. Ejemplo de items en esta area
son: Existen oportunidades de progresar en la institucion y las actividades en las
que se trabaja permiten aprender y desarrollarse. Responde a los siguientes
indicadores:

Oportunidad de progreso, las oportunidades de progresar en el trabajo son las
mismas no hacen diferencias entre el personal.

Participacion de los objetivos, “la motivacion es el motivo que te lleva a la accion y
este sera beneficioso para la organizacion, en la medida que el trabajador oriente
sus esfuerzos hacia los objetivos de la misma, siempre y cuando los objetivos de la
persona inherente a la motivacion estén direccionados a los objetivos de la
organizacion”. es decir que los objetivos individuales estan claramente relacionados
con los objetivos de la empresa, y en base a esta situacidén es que consideran que

existen varias oportunidades de crecer dentro de la empresa

Valoracion por desempefio, se refiere a que debe los empleados son los Unicos
gue pueden generar ventajas competitivas que le entreguen alto valor agregado al
servicio, que los diferencie de otros y dandole sostenibilidad a la organizacion.

Reconocimiento, los trabajadores necesitan que la empresa genere programas de
reconocimiento del empleado para obtener un alto rendimiento de éstos, con el fin
de obtener un servicio de calidad y que innove constantemente sus procedimientos

en beneficio de sus usuarios

Dimension 2: Involucramiento Laboral

Sefala Palma (2004) que la identificacion con los valores organizacionales
y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacién. Ejemplo de
items en esta area son: Cada empleado se considera factor clave para el éxito de
la organizacion y los trabajadores estan comprometidos con la organizacion

responde a los siguientes indicadores:
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Compromiso con la organizacién, se observa que existe un objetivo
organizacional estimulante y retador, que motiva a los trabajadores a estar
comprometidos y dar su mejor esfuerzo, pues saben que sus objetivos individuales
también van a ser alcanzados a través de los organizacionales y esto le va a
generar mejores y mayores beneficios, asi como oportunidades de progresar como
persona y profesional dentro de la organizacion, que los motiva mas alla de los

aspectos economicos (Alcazar, M. y Ferreiro, P., 2001).

Tareas y actividades estimulantes, el tener todos estos indicadores en el nivel
antes mencionado, hace que el clima laboral sea propicio para el desarrollo de las
personas en la organizacion, basados en la busqueda de un alto nivel de
compromiso tanto de los jefes como de los trabajadores y que promuevan niveles

motivacionales y de satisfaccidn altos en los mismos.

Calidad de vida laboral, pues eso les ayudara a los jefes a evaluar el desempefio
eficientemente y demostrarles a los trabajadores que realmente se preocupan por
su éxito en el trabajo, que escuchan sus planteamientos, y les entreguen, a partir

de esto, un apoyo eficaz valorando adecuadamente su trabajo y logros.

Dimension 3: Supervision

Refiere Palma (2004) son las apreciaciones de funcionalidad y significacion
de superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de
apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio diario.
Ejemplo de items en esta area son: El supervisor brinda apoya para superar los
obstaculos que se presentan y la evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar. responde a los siguientes indicadores:

Trato justo, para generar un buen clima laboral es importante que el
trabajador sienta que a su jefe le interesa lo que hace y perciba si es capaz de
alcanzar los objetivos de la organizacion.

Objetivos definidos, Se refiere a que cada trabajador mantiene un

desempeiio eficiente.
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Responsabilidades definidas, se refiere a que los trabajadores que conocen sus
responsabilidades lograran alcanzar y establecer nuevos logros para ellos y la

institucion

Dimension 4: Comunicacion

Menciona Palma (2004), es la percepcion del grado de fluidez, celeridad,
claridad, coherencia y precision de lainformacion relativa y pertinente el
funcionamiento interno de la empresa como con la atencioén a usuarios y/o clientes
de la misma. Ejemplo: en esta area se cuenta con acceso a la informacién necesaria
para cumplir con el trabajo y la institucibn fomenta y promueve la comunicacion

interna. responde a los siguientes indicadores:

Interaccion con la jefatura, para generar un buen clima laboral es importante
que el trabajador sienta que a su jefe le interesa lo que hace y perciba si es capaz
de alcanzar los objetivos de la organizacion, es decir el trabajador necesita saber
si confian en él, y a partir de esto entregarle toda la retroalimentacién posible para
gue sea captada e interiorizada al maximo, y que finalmente se haga realidad el
hecho de llegar a tener el trabajador exitoso que toda
organizacion requiere (Amorés, E., 2007). de tal manera que este reciba
informacion valiosa de sus jefes y que le sirva para mejorar sus procedimientos de

trabajo

Colaboracion con las diversas areas, Es decir, que al considerar los
trabajadores que la relaciébn con sus compaferos de trabajo es armoniosa, la
colaboracion en las diversas areas va permitir un proceso de comunicacion
organizacional. Esto genera en la empresa una alta probabilidad de generar

realmente equipos eficientes de trabajo.

Promueve la comunicacion interna, Se refiere a que debe existir fluidez en la
informacion, las ideas son enriquecidas constantemente, lo que produce que el
proceso creativo sea agil y enriquecedor, generando una alta probabilidad de llegar

a innovar algun proceso en la empresa, de manera continua a lo largo del tiempo.
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Dimension 5: Condiciones Laborales

Indica Palma (2004) que es reconocimiento de que la institucion provee los
elementos materiales, econémicos Yy/o psicosociales necesarios para el
cumplimiento de las tareas encomendadas. Ejemplo de items en esta area son: La
remuneracion es atractiva en comparacion con otras organizaciones y se dispone

de tecnologia que facilita el trabajo. responde a los siguientes indicadores:

Relacién armoniosa con los grupos, se refiere a que la relacion de los
trabajadores con sus comparfieros de trabajo es armoniosa y la fluidez de la

comunicacion debe ser la adecuada.

Administracion de los recursos, considera que la cantidad y calidad de
recursos que se les brindan a los trabajadores es la adecuada y que son también
adecuadamente administrados, se debe buscar la participacion de los mismos, a
través de reuniones periddicas, de tal manera que puedan expresar sus
necesidades, para mejorar los presupuestos y pedidos de los mismos, con el fin de
facilitar a los trabajadores la realizacién de su trabajo, entregando su mejor esfuerzo

y satisfaciendo las necesidades de sus clientes internos y externos.

Remuneracién atractiva, la remuneraciéon para el personal debe mejorar de
manera que les permita estar comprometidos y dar su mejor esfuerzo para cumplir

con sus objetivos individuales y organizacionales.

2.4. Definicién de términos basicos

Administracion

La administracion, implica una breve revision histérica de las relaciones de trabajo,
porque es en estas relaciones donde se manifiesta mas espléndidamente esta

disciplina (Montoya, 2021)

Autonomia
La nocion de consentimiento informado, que ahora es fundamental para la
realizacion de investigaciones con seres humanos, se basa en la idea de ampliar la

autonomia proporcionando capacidades a los sujetos en lo posible. Al informar a
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un sujeto acerca de un estudio, su capacidad para hacer una eleccion libre se
incrementa. Sin el conocimiento adecuado, el asentimiento no puede constituir una

eleccion libre (Koepsell y Ruiz, 2015, p. 98).

Beneficencia

Nuestras acciones deben ser motivadas por buenas intenciones o cuando menos
la voluntad de no causar dafio a los demas. Siendo benéficos independientemente
de nuestras motivaciones internas, generalmente es posible recibir recompensas

sociales y alcanzar una mayor felicidad. (Koepsell y Ruiz, 2015, p. 94)

Control

Sefala que en la organizacion debe de realizarse formas de medir y corregir las
condiciones erroneas que se hayan cometido. Por eso que se define como control,
a la forma de vigilancia de las actividades, para que sean exitosas en todos los
niveles, que estaran bajo la responsabilidad de especialistas que conozcan el
trabajo a realizar (Amador, 2003)

Cooperacion
Se refiere al nivel de colaboracién que se observa entre los empleados en el
ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben de

su organizacién (Arancibia, 2009)

Desempefio laboral
Es el rendimiento laboral y la actuacién que manifiesta el trabajador al efectuar las
funciones y tareas principales que existe su cargo en el contexto laboral especifico

de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad”. (Morales, 2009, p. 152)

Dignidad

Implica un trato respetuoso para todos independientemente del origen o condicion.
No es deseable que se empleen personas como medio para un fin, sino que
normalmente se espera recibir un trato como persona no como instrumento.
(Koepsell y Ruiz, 2015, p. 94)
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Direccion

La direccion es el de mayor responsabilidad de una organizacion, es quien tiene
que direccionar las politicas de desarrollo, estd a cargo de la planificacién, es el
gue mantiene la autoridad para la toma de decisiones, sobre sus hombros recae el
éxito del trabajo corporativo que pueden ser exitosos o de otro lado pueden ser

negativos cuando la direccion no esta bien dirigida (Reyes, 2007)

Eficacia

Indica la medida en que se han alcanzado resultados, es decir, la capacidad para
lograr objetivos. En términos globales, es la capacidadde una organizacion para
satisfacer las necesidades del entorno o del mercado. Se refiere a los fines
perseguidos Una organizacion alcanzala eficacia cuando reune tres condiciones

esenciales (Chiavenato, 2009)

Eficiencia
Mientras menores costos existan brindando los mismos productos o servicios,
existe mayor eficiencia. Para analizar la eficiencia en una organizacién, debemos

observar (Chiavenato, 2009)

Estructura organizacional
Percepcion de correspondencia entre la divisién del trabajo y la manera en que
beneficia la coordinacion de las actividades para el logro de los objetivos

propuestos (Chiavenato, 2009)

Gestion administrativa
Conjunto de coordinaciones y actividades estratégicas que realiza el director o
presidente de una institucién con otras instituciones sociales con el propésito de

lograr objetivos institucionales y de proyeccion a la comunidad. Chiavenato (2009)

Igualdad
Aunque no todas las personas reaccionan de la misma manera a los mismos
estimulos, es necesario dar el mismo trato a todos. Se debe otorgar las mismas

condiciones y oportunidades a todos los empleados. Tratar de evitar el favoritismo,
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ya que este fomenta envidias entre el personal y la discordia nunca es sana para el
clima laboral (Brunet, 2011)

Implicacién

Se refiere al grado de compromiso que sienten los empleados hacia la institucion y
gue en muchas ocasiones esta determinado por la percepcion del compromiso que
la empresa tiene para con sus miembros. Los empleados muestran mayor
compromiso en las organizaciones que tienen la mejor calidad, las mejores ventas

y la mejor productividad (Brunet, 2011)

Justicia

La justicia exige que las personas sean tratadas de igual manera, que cuenten con
las mismas oportunidades, asi como la igualdad de acceso a los bienes y servicios,
o bien que, en caso necesario, se proporcionen los medios para reparar las

inequidades (Koepsell y Ruiz, 2015, p. 95).

Mision

La mision forma parte de la planificacidén estratégica, que partiendo de la vision se
podra estructurar todos los mecanismos orientadores para lograr el desarrollo de
la organizacién, se establecen los objetivos y las estrategias para lograrlos (Kotler,
2004)

Municipalidad
Es una organizacion considerada entidad publica que administra y Direccion la
ciudad, también se le denomina gobierno Local (Kotler, 2004)

Liderazgo

Este factor se refiere al tipo de relacion que existe entre jefes y subordinados y el
impacto de la misma en el ambiente laboral, y por lo tanto, en la productividad de
la empresa. Dentro de los muchos enfoques que la teoria administrativa ha
desarrollado al respecto, se sabe que lo mejor es contar con un liderazgo flexible
y adaptable. Es decir, el lider debera tener una amplia gama de actitudes ante las

diferentes circunstancias; a veces se debera ser fuerte, a veces comprensivo
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(Brunet, 2011)

Organizacion

Se refiere a los elementos que le dan estructura a la empresa, por ejemplo: los
puestos, las politicas, los procedimientos, los manuales de operacion. En el caso
de las empresas pequefias, muchas veces la estructura de las mismas no esta
definida y el propietario desempefia un sin numero de actividades, desde las
operativas hasta las directivas. Por lo tanto, al ir creciendo deberé tener claro que

actividades seguira realizando y cuales delegara (Brunet, 2011)

Desempefio
Es la evaluacién sobre las funciones y/o responsabilidades, compromisos,

funciones inherentes al cargo (Espinosa et al., 2016).

Politicas administrativas
Apreciacion de conformidad respecto a las normas o lineamientos institucionales
que tienen por finalidad regular y uniformizar las conductas de los trabajadores

dentro de la organizacion (Kotler, 2004)

Productividad

La productividad es una medida del desempefio que incluye la eficiencia y la
eficacia. La eficiencia es el uso adecuado de los recursos disponibles (Kotler,
2004)

Planificacion
La Planificacion debe estar orientada a la utilizacién adecuada de los recursos

para aprovechar todas las posibilidades de éxito (Amador, 2003)
Propositos

Percepcion de claridad de las metas y objetivos que persigue la organizacion y

apoyo de los trabajadores hacia el logro de los mismos (Amador, 2003)
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Reconocimiento

Se suele decir que cuando alguien hace algo bueno nadie lo recuerda, pero hay
un error, todos te lo recuerdan. El reconocer el trabajo bien realizado es vital para
contribuir a la formacién de un buen ambiente laboral. La psicologia organizacional
ha comprobado que cuando una persona cree que es buena en alguna actividad,
disfrutara al realizarla y lo hard cada vez mejor, lo que impactara en su
productividad (Brunet, 2011)

Relaciones interpersonales

El tipo de relaciones que se crean entre el personal deben ser sanas y fluidas,
pues esto afecta a su vez el animo de la empresa en general. Es necesario vigilar
las relaciones, y estar atento a disgustos y malentendidos entre compaferos de
trabajo (Brunet, 2011)

Estrategia
“Es la creacion de un posicionamiento unico y valioso que envuelve un conjunto de

actividades diferentes entre si” (Porter, 1997).

Relaciones sociales

Apreciacién respecto a las relaciones de amistad, cooperacion, apoyo y confianza
gue se establece entre los miembros que laboran en la organizacion (Amador,
2003)

Trabajo cooperativo
Acciones mediante la cual los protagonistas del proceso trabajan solidariamente en
un engranaje de cooperacién entre sus miembros para realizar actividades

encomendadas en equipo (Huertas y Rodriguez, 2006)

Vision
La visién es la via que permite direccionar a la organizacion en los plazos que se
establecen para su desarrollo, se pueden asumir decisiones de orientacion
estratégica de crecimiento y desarrollo de la competitividad empresarial (Fleitman,
2000)
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lIl. METODOS Y MATERIALES

3.1 Hipotesis de la investigacion

3.1.1 Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la Planificacién Estratégica del Capital Humano y
el Clima Laboral de la Direccidon Regional de Transporte y Comunicaciones de

Moquegua- 2021.

3.1.2 Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre la Demanda de Recursos Humanos y el Clima
Laboral de la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua,
2021

Existe relacion significativa entre la Oferta del Capital Humano y el Clima Laboral
de la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua- 2021.
Existe relacidon significativa entre las Decisiones de la Organizacion y el Clima
Laboral de la Direccién Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua-
2021.

3.2 Variables de estudio
Variable Independiente: La planificaciéon estratégica del capital humano
Variable Dependiente: Clima laboral

3.2.1 Definicién conceptual
Variable: Planificacion estratégica del capital humano

La planificacion estratégica del capital humano forma parte integrante de la
planificacion estratégica de la empresa, ya que busca la forma de integrar la funcién
de la administracion de gestion humano o recursos humanos a las metas globales
de la empresa. Alcanzando los objetivos de la empresa, y al mismo tiempo favorece
e incentiva la consecucion de los objetivos individuales del personal. (Ramirez,
2020)
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Variable: Clima laboral

Segun Palma (2004), es entendido como la percepcidén sobre

aspectos

vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagnostico que orienta

acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el

funcionamiento de procesos y resultados organizacionales.

3.2.2. Definicién operacional

Matriz de operacionalizacién

VARIABLE

Planificacién Estratégica del

Capital Humano

Clima Laboral

Fuente: Propia

DIMENSIONES

Demanda de recursos humanos

INDICADORES

Demandas

Desafios externos

Oferta del capital humano

Evaluacion interna

Evaluacion externa

Capital humano

Decisiones de la organizacién

Factores

Decisiones

Expertos

Proyeccién

Realizacion personal

Oportunidad

Participacion

Desempefio

Reconocimiento

Involucramiento laboral

Compromiso

Actividades estimulantes

Calidad de vida

Supervisién

Trato justo

Objetivos

Responsabilidades

Comunicacién

Interaccion con la jefatura

Colaboracion en las areas

Promueve comunicacion

Condiciones laborales

Relacién armoniosa

Administracién

Remuneracioén atractiva
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3.3. Tipo y nivel de investigacion

3.3.1 Tipo de investigacion

Tipo de investigacion fue aplicada, porque tiene la particularidad de poseer
como fin los procesos y propdsitos practicos, que son apoyados en un marco
tedrico, que es construido gracias a las bases tedricas de trabajos de tipo basico.
La investigacion de tipo aplicado utiliza la informacion teorica generada por los
estudios basicos y los pone a prueba en un lugar determinado como en este caso
un ambito de la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua
(Gabriel y Ortega, 2017).

3.3.2 Nivel de investigacion

El nivel de la investigacion fue descriptivo correlacional, porque describe
caracteristicas y los fenomenos que se someten a un estudio descriptivo de
andlisis.
Hernandez, Fernandez y Batista (2010) ostenta: “Los estudios descriptivos buscan
especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupo,
comunidades, procesos, objetos cualquier otro fen6meno que se someta a un

analisis” (p. 80)

3.4 Disefio de la investigacion
El disefio de la investigacion por su naturaleza fue no experimental en el
presente proyecto de investigacion.

Hernadndez, Ferndndez y Batista refieren que “El estudio que se realiza sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que so6lo se pretende medir, observar
los fendbmenos en su ambiente natural para analizarlos es no experimental”. (2014,
p. 152)

El presente informe de tesis fue de nivel correlacional busca conocer el grado
de la relacién de una o mas variables midiendo cada una para cuantificarla y
analizar la asociaciéon.(Hernandez, S, 2018). Estas correlaciones se plantean en
hipotesis para después ser sometidas a pruebas y se pretende recolectar datos en

unsolo momento y en un tiempo Unico. El esquema del presente disefio esel
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siguiente:

Esquema de disefo descriptivo — correlacional

(8 5]

Dénde: ,L

M: Muestra LY | r

1: La planificacion T estratégica del
O

capital humano
2: Clima laboral

R: Correlaciéon entre ambas variables

3.5 Poblacion y muestra de estudio

3.5.1 Poblacion

La Poblacion de esta investigacion estuvo constituida por 42 colaboradores
y funcionarios de la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de
Moquegua.

Refiere que la poblacion “Es el conjunto de todo el individuo, objetos
observaciones que poseen alguna caracteristica observable comun una poblacion

puede clasificarse como finita o infinita” (Rodriguez, 2007, p.23).

3.5.2 Muestra

La muestra estuvo conformada por 42 colaboradores de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones “La muestra es un subgrupo de la
poblacion en que todos los elementos la misma posibilidad de ser elegidos”
(Hernandez, 2016)

El Muestreo:

El muestreo es la técnica para recoger una muestra a partir de una poblacién
0 un subgrupo de esta el objetivo es estimar parametros por ejemplo, medidas,
prevalecias etc. Permite inferir sobre la poblacion basandose en la informacion de

la muestra (Scribd - El muestreo, 2018).
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El muestreo para el trabajo es no probabilistica, porque toda la muestra
planteada tiene la misma probabilidad de ser elegidos como muestra. Todos los
trabajadores de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones tienen las
mismas cualidades para responder al cuestionario planteado

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1. Técnicas de recoleccién de datos

Se aplico la técnica la encuesta “Que son procedimientos de obtencién de
informacion estructuras segun criterios previos de sistematizacion que se efectia
con un proposito especifico en la poblacién o en un sector de ella” (Barreto, 2016,
p.22).

3.6.2 Instrumentos de recolecciéon de datos

Se empled el instrumento el cuestionario “El cuestionario es una técnica de
recoleccion de datos y esta conformado por un conjunto de preguntas escritas que
el investigador administra o aplica a las personas o unidades de analisis, a fin de
obtener la informacion empirica necesaria para determinar los valores o

respuestas de las variables es motivo de estudio” (Chavez de Paz, 2015, p.13).

Ficha técnica para la variable 1: Planificacion estratégica del capital humano

Autor Instrumento :  Elaboracién propia

Afno ;2021

Objetivo . Medir la planificacion estratégica del capital humano
Administracion : Individual

Tiempo 15 m.

Estructura . 25 itemsy 3 dimensiones

Nivel de medicion Escala de Likert

Fuente: Elaboracién Propia
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Ficha técnica para la variable 2: Clima Laboral

Autor Instrumento  : Sonia Palma

Afo : 2021

Objetivo : Medir el clima laboral
Administracion > Individual

Tiempo 30 m.

Estructura : 50 items y 05 dimensiones
Nivel de medicion  : Escala de Likert

Fuente: Elaboracién Propia

3.6.3. Validacion del instrumento
El instrumento sera validado por juicio de expertos y posteriormente por el
método estadistico, la validez se refiere al grado en que un instrumento mide la
variable que se desea medir que conducir posteriormente a conclusiones validas.
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014 p. 200).
Para poder validar el instrumento que se utilizé para la recoleccion de datos
de esta investigacion se empleo la validacion de juicio de expertos.

Juicio de expertos sobre validez del instrumento

Experto Validador Nivel de aplicacion
Dr. Alfonso Reynaldo Fuentes Temaético Aplicable
Calcino

Dra. Grisi Bernardo Santiago Metodologa Aplicable

Fuente: Elaboracién propia

Como se observo en la matriz de operacionalizacion, la variable dependiente
clima laboral estd conformado por cinco dimensiones: Realizacién Personal,
Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion y Condiciones Laborales de

otro lado, la variable independiente planificacion estratégica del capital humano
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estd conformada por tres dimensiones: La demanda de recursos humanos, La

oferta del capital humano, Decisiones de la organizacion.

3.6.4. Confiabilidad de instrumento

De acuerdo con Osuna (2016) sostiene que: “La confiabilidad del instrumento
se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce
resultados iguales”. (p. 50)

En el presente estudio se realizara una prueba piloto a 10 colaboradores de
la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones Moquegua en el 2021 para
determinar el valor del alfa de Cronbach. De ese modo se estara probando la
confiabilidad de la investigacion.

La confiabilidad fue analizada mediante la consistencia interna que
presentan los items. Para ello se utilizo el coeficiente Alfa con las 25 preguntas de
la variable independiente: planificacion estratégica del capital humano, y las 50
preguntas de la variable dependiente: clima laboral. Para la interpretacion del

coeficiente se utilizaron los siguientes criterios.

Confiabilidad de instrumentos

ESTADISTICA DE FIABILIDAD

Planificacion estratégica del capital humano Clima laboral
Alfa de Cronbach N de elementos Alfa de Cronbach N de elementos
,942 25 ,986 50

Fuente: Soto. R. (2015)

De acuerdo con el resultado del coeficiente a de Cronbach se aprecia un valor
de 0,942. De manera que se infiere que las 25 preguntas de la variable Planificacion
Estratégica del Capital Humano poseen buena confiabilidad.

De acuerdo con el resultado se aprecia un coeficiente a de Cronbach de 0,986.
Por lo cual se infiere que las 50 preguntas de la variable clima laboral poseen buena

confiabilidad.
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3.7. Métodos de analisis de datos
Para el analisis de los datos se empleara el software estadistico SPSS
version 20, con el cual se obtendran: cuadros estadisticos, figuras y tablas de
contingencia, de las variables de estudios y sus respectivas dimensiones.
Asimismo, para determinar la relacion entre las variables planificacion
estratégica del capital humano y el clima laboral se aplica la prueba de correlacion

Rho de Spearman.

6% d? F, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman
=1 _m d = Diferencia entre los rangos { X menos )
nin n = Mdmero de datos

El coeficiente de correlacion de Spearman varia entre -1.0 a +1.0 y se interpreta

asi:

Grado de relacion segun coeficiente de correlacion.

Rango Relacion
-0.91 A -1.00 Correlacidn negativa perfecta
-0.76 A -0.90 Correlacidn negativa muy fuerte
-0.51 A -0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 A -0.50 Correlacion negativa media
-0.01 A -0.10 Correlacion negativa débil
0 No existe correlacion

+0.01 A +0.10 Correlacion positiva débil

+0.11 A +0.50 Correlacion positiva media

+0.51 A +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 A +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 A +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Elaboracion Propia. Basado en Herndndez, 2014.

3.8. Aspectos éticos

El presente informe de tesis muestra datos reales en el estudio, la
investigadora cumplié con el compromiso de mantener imparcialidad y objetividad
en el analisis, recoleccién de datos y evaluacién de la informacion obtenida,

guardando en reserva la identidad de las unidades de analisis consideradas como
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fuentes de informantes muy importantes.

Por ello, es preciso sefialar que la investigacién, responde los
lineamientos y aspectos éticos, porque se considera de suma importancia. El
aspecto ético aientado a la honestidad, transparencia y responsabilidad, que

asume el investigador (Lopez, 2017). Asi, tener lineamientos claros y precisos.
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IV. RESULTADOS

En este capitulo se analizan los datos recolectados que permiten conocer el
comportamiento de las variables en estudio y extraer conclusiones acerca de la
hipotesis de estudio. Se realiza el tipo de analisis estadistico: correlacional. El
instrumento de medicion fue aplicado a los trabajadores de la Direccion Regional

de Transportes y Comunicaciones- Moquegua 2021.

4.1 Presentaciéon de resultados por variables
4.1.1 Resultados descriptivos de la variable Planificacién estratégica del

capital humano

Tabla 1
Resultados de la variable Planificacion estratégica del capital humano
Nivel Frecuencia %
Deficiente 0 0%
Regular 18 42.9%
Eficiente 24 57.1%
Total 42 100%

Fuente: Elaboracion propia

PLANIFICACION ESTRATEGICA DEL
CAPITALHUMANO

609
so% 4

ao% |

30%

20% + -

0% , , -
DEFICIENTE REGULAR EFICIENTE

Figura 1 Resultados de la variable Planificacion estratégica del capital humano

Fuente: Propia
En la figura 1 y tabla 1, muestran resultados de la aplicaciéon de la encuesta a los

trabajadores de la Direccidon Regional de Trasportes y Comunicaciones: el 57.1% de

trabajadores consider6 que la Planificacion estratégica del capital humano fue
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eficiente, el 42.9% indic6 que fue regular, y el 0% sefialo que fue deficiente. Por
consiguiente, la tendencia de la planificacion estratégica del capital humano fue
el nivel eficiente.

Tabla 2
Resultados de las dimensiones de la variable Planificacion estratégica del capital

humano
Dimensiones
Demanda de Oferta del capital Decisiones de la
Nivel
recursos humanos humano organizacion
f % fi % f %
Deficiente 6 14.3% 6 14.3% 12 28.6%
Regular 24 57.1% 24 57.1% 21 50%
Eficiente 12 28.6% 12 28.6% 9 21.4%
Total 42 100% 67 100% 67 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Dimensiones de la variable Planificacion estrategica del capital humano

57 57
60,00% -

/ 50
50,00% -

40,00% -

B DEFICIENTE
B REGULAR

28,
30,00% - W EFICIENTE

20,00% 14 14

10,00% -

0,00% T T T
Demanda de recursos Oferta del capital humano Decisiones de la
humnaos organizacion

Figura 2 Resultados de las dimensiones de la variable Planificacion
Fuente: Propia

Interpretacion:
En la figura 2 y tabla 2, muestran resultados de la aplicacién de la encuesta a los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones referente a la

variable Planificacion estratégica del capital humano, en sus dimensiones de donde
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desprende que el 57.1% de los encuestados manifiesta que existe demanda de
recursos y oferta del capital humano y un 50% manifiesta que existe decisiones de

la organizacion de forma regular.

4.1.2. Resultados descriptivos de la variable Clima laboral

Tabla 3
Resultados de la variable Clima laboral

Nivel Frecuencia %
Deficiente 9 21.4%
Regular 27 64.3%
Eficiente 6 14.3%
Total 42 100%

Fuente: Elaboracion Propia

CLIMA LABORAL

64.3

70

60

50

40

30

20

10

DEFICIENTE REGULAR EFICIENTE
Figura 3. Resultados de la variable Clima laboral

Fuente; Propia
Interpretacion:

En la figura 3 y tabla 3, muestran resultados de la aplicacién de la encuesta a los
trabajadores de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones el 21.4% , de
trabajadores encuestados considerd que el Clima Laboral fue de nivel deficiente,
el 64.3% indico que fue regular, y el 14.3% sefial6 que fue eficiente. Por

consiguiente, la tendencia del Clima Laboral fue de un nivel regular.
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Tabla 4

Resultados de las dimensiones de la variable clima laboral

Nivel Dimensiones
Realizacién Involucramiento | Supervisién | Comunicacion Condiciones
Personal laboral Laborales
fi % fi % fi % fi % fi %
Deficiente 0 0% 6 14.3% | 6 14.3% | 3 72% |3 7.2%
Regular 30 71.4% 27 64.3% | 30 71.4% | 30 71.4% | 30 71.4%
Eficiente 12 28.6% 9 21.4% | 6 14.3% | 9 21.4% | 9 21.4%
Total 42 100% 42 100% | 42 100% | 42 100% | 42 100%
Dimensiones de |la variable Clima Laboral
80% 1 7 71 71 71
70% 7
B60% M DEFICIENTE
W REGULAR
50%
M EFICIENTE
2o |

30% 7

20% 7

10% 7

143

143 30%

7,20%

7,20%

Realizacion personal Involucramiento laboral Supe rvision

Comunicacion

Condiciones laborales

Figura 4 Resultados de las dimensiones de la variable Clima laboral

Interpretacion:

Fuente: Propia

En la figura 4 y tabla 4, muestran resultados de la aplicacion de la encuesta a los

trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones el nivel

predominante en todas las dimensiones del Clima Laboral fue regular: 71.4% en

realizacion personal, 64.3% en involucramiento laboral, 71.4% en supervision, 71.4%

en comunicacion, 71.4% en condiciones laborales; luego se presenté como eficientes

un 28.6% para la dimension realizacion personal, 21.4.% para el involucramiento

laboral, 14.3% para la supervision, 21.4% para la comunicacion y 21.4% para las

condiciones laborales y finalmente presentan un nivel deficiente segun al siguiente
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detalle: 0% para la realizacion personal, 14.3% para el involucramiento laboral, 14.3%

para la supervision y 7.2% para la comunicacion y las condiciones laborales.

4.2. Prueba de hipodtesis

4.2.1. Prueba de Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la planificacion estratégica del capital
humano y el clima laboral de la Direccion Regional de Transporte y
Comunicaciones de Moquegua- 2021.

Hi: Existe relacién significativa entre la planificacion estratégica del capital humano
y el clima laboral de la Direccién Regional de Transporte y Comunicaciones de

Moquegua- 2021.

Tabla 5
Correlacién de Spearman entre las variables planificacién estratégica del capital

humano y el Clima laboral

planificacion Clima
estratégica del laboral

capital humano

Planificacion Coeficiente de correlacion 1,000 r=0,631**
Rho de estrategica del Sig. (bilateral) Sig.= 0,000
Spearman capital humano
N 42 42
Coeficiente de correlacion  r = 0,631** 1,000
Clima laboral Sig. (bilateral) Sig.= 0,000
N 42 42

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

Fuente: Propia

De la tabla 5, el Rho de Spearman fue 0,631, indicandonos la existencia de una

correlacion positiva alta entre la planificacion estratégica del capital humano y el
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clima laboral. Ademas, la significancia (Sig.) resulté 0,000 (cumpliendo con la
condicion de ser menor a 0,05), en consecuencia, existio relacion significativa. Por
lo tanto, se rechaz6 Ho y acept6 Hi.

4.2.2 Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la demanda de recursos humanos y el
clima laboral de la Direccibn Regional de Transporte y Comunicaciones de
Moquegua- 2021.

Hi: Existe relacion significativa entre la demanda de recursos humanos y el clima
laboral de la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua-
2021.

Tabla 6
Correlacion de Spearman de la dimension Demanda de recursos humanos y la

variable Clima laboral

Demanda Clima
de recursos laboral
humanos
Demanda Coeficiente de correlacion 1,000 r = 0,406**
Rhode derecursos Sig. (bilateral) Sig.= 0,003
Spearman humanos
N 42 42
Coeficiente de correlacion  r = 0,406** 1,000
Clima laboral Sig. (bilateral) Sig.= 0,003
N 42 42

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Propia
De la tabla 6, el Rho de Spearman fue 0,406, indicandonos la existencia de una
correlacion positiva baja entre la demanda de recursos humanos y el clima laboral.

Ademas, existié relacién significativa, dado que Sig. resulté 0,003 (menor a 0,05).

Por lo tanto, se rechaz6 Ho y acepto Hi.

58



4.2.3. Prueba de hipdtesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la oferta del capital humano y el clima
laboral de la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua-
2021.

Hi: Existe relacion significativa entre la oferta del capital humano y el clima laboral

de la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua- 2021.

Tabla 7
Correlacién de Spearman entre la dimensidon Oferta del capital humano y la variable

Clima laboral

Oferta del capital Clima
humano laboral
Oferta del capital Coeficiente de correlacion 1,000 r =0,598**
Rho de humano Sig. (bilateral) Sig.= 0,000
Spearman N 42 42
Coeficiente de correlacion  r = 0,598** 1,000
Clima laboral Sig. (bilateral) Sig.= 0,000
N 42 42

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Propia

De la tabla 7, el Rho de Spearman fue 0,598, indicandonos la existencia de una
correlacion positiva alta entre la oferta del capital humano y el clima laboral.
Ademas, existié relacién significativa, dado que Sig. resulté 0,000 (menor a 0,05).

Por lo tanto, se rechazé Ho y aceptd Hi.
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4.2.4. Prueba de hipodtesis especifica 3

Ho: No existe relacidén significativa entre las decisiones de la organizacion y el

clima laboral de la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de

Moquegua- 2021.

Hi: Existe relacion significativa entre las decisiones de la organizacion y el clima

laboral de la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua-

2021.
Tabla 8
Correlacion de Spearman entre la dimension decisiones de la organizacion y el Clima
laboral
Decisiones Clima
de la laboral
organizaci
on
Decisiones Coeficiente de correlacion 1,000 r = 0,844**
Rho de de la Sig. (bilateral) Sig.= 0,000
Spearman organizaci
on
N 42 42
Coeficiente de correlacion  r = 0,844** 1,000
Clima laboral Sig. (bilateral) Sig.= 0,000
N 42 42

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Propia

De la tabla 8, el Rho de Spearman fue 0,844, indicandonos la existencia de una

correlacion positiva alta entre las decisiones de la organizacién y el clima laboral.

Ademas, existié relacién significativa, dado que Sig. resulté 0,000 (menor a

0,05). Por lo tanto, se rechaz6 Ho y acept6 Hi.
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V. DISCUSION

Los resultados descriptivos que se obtuvo en el analisis de la tesis muestran los
siguientes resultados; donde se aprecia que la variable 1 “Planificacion estratégica
del capital humano” fue de un nivel eficiente y la variable 2 “Clima laboral” fue de
un nivel regular.

Los resultados inferencias de la hipotesis general muestran que no existio relacion
significativa entre la Planificacion estratégica del capital humano y el Clima laboral
en la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua- 2021.
(r=0,631 y Sig.=0,000), coincide con la tesis Zini (2019), quien menciona que la
empresa se encuentra en una posicion con cierto grado de complicacién debido a
los cambios constantes del entorno, en algunos casos extremos, con signos fragiles
para afrontar, lo cual requiere optimizar algunos recursos. Coincide también con
Vallejo (2021), quien refiere que el clima laboral cuando concluye que en la
Fundacién Salinerito no existe vinculacion entre el clima laboral y la productividad
laboral, lo cual se fundamenta en Ramirez (2020), busca integrar la funcion de la
administracion en la gestiéon humana o recursos humanos para lograr objetivos y
también se fundamenta en la teoria de Sonia Palma (2004), quien refiere que el
clima laboral es entendido como la percepcion sobre aspectos propios al ambiente
de compromiso de trabajo, que orienta acciones preventivas y correctivas para

optimizar los procesos de la organizacion.

Los resultados inferencias de la hipotesis especifica 1, muestran que existio
relacion significativa entre la Demanda de recursos humanos y el Clima laboral en
la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua, 2021
(r=0,406 y Sig.=0,003), coincide con la tesis de Cutipa (2018), quien en su tesis
concluye que el recurso humano a través de la planificacion estratégica se relaciona
positivamente en el progreso de la gestion publica en la Municipalidad de San
Roman, lo cual se fundamenta en la teoria de Ramirez, al referir que la demanda
de recursos humanos debe enfocarse en resultados, siendo el capital humano.

Los resultados inferencias de la hipétesis especifica 2. existio relacion significativa
entre la Oferta del capital humano y el Clima laboral en la Direccion Regional de

Transporte y Comunicaciones de Moquegua, 2021 (r=0,598 y Sig.=0,000), coincide
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con las conclusiones de Palma (2020), en las principales estrategias que fueron
identificadas en el crecimiento y progreso del personal GADM, siendo: la
organizacion adecuada del puesto de trabajo y la buena distribucion de recursos
para las actividades diarias, lo cual se fundamenta en la teoria de Ramirez, cuando
menciona que la oferta del capital humano debe tener caracteristicas y

competencias personales que se ajustan a las que influye en él o ella.

Los resultados inferencias de la hipétesis especifica 3. existio relacion significativa
entre las Decisiones de la organizacion y el Clima laboral en la Direccion Regional
de Transporte y Comunicaciones de Moquegua, 2021 (r=0,844 y Sig.=0,000),
coincide con la tesis de Ramos (2020), quien indica en su tesis la correlacién de
decisiones de la organizacién en la gestion del Municipio de Santa Maria, lo cual se
fundamenta en la teoria de Ramirez, al referir en las decisiones de la organizacion

orientada a objetivos para alcanzar resultados con el capital humano.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

En relacion al objetivo general el analisis de resultado concluye, que existio
relacion significativa entre la Planificacion estratégica del capital humano y el
Clima laboral en la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de
Moquegua- 2021. (r=0,631 y Sig.=0,000).

Segunda:

En relacién al objetivo especifico 1, el analisis de resultado concluye, que existio
relacion significativa entre la Demanda de recursos humanos y el Clima laboral en
la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua, 2021
(r=0,406 y Sig.=0,003).

Tercera:

En relacion al objetivo especifico 2, el andlisis de resultado concluye, que existié
relacion significativa entre la Oferta del capital humano y el Clima laboral en la
Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua, 2021 (r=0,598
y Sig.=0,000).

Cuarta:

En relacién al objetivo especifico 3, el analisis de resultado concluye, que existio
relacion significativa entre las Decisiones de la organizacion y el Clima laboral en
la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de Moquegua, 2021
(r=0,844 y Sig.=0,000).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda a la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones, elaborar
un plan estratégico para el potencial humano, con el propoésito de reclutar,
seleccionar al recurso humano para optimizar la atencion y servicio al usuario con

un cambio de aptitud, actitud y valores éticos.

Segunda:

Se recomienda a la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones, organizar
eventos multidisciplinario con especialista en administracion “trainings of human
capital in aptitude, attitudinal and values competencies” (Formacion de capital
humano en competencias de aptitud, actitud y valores) a los colaboradores con el
proposito de potenciar sus capacidades del recurso humano y lograr un capital humano
competitivo con base solidas en aptitud, actitud y valores éticos.

Tercera:

Se recomienda a la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones, ejecutar
los talleres multidisciplinario, para todos los colaboradores con el propoésito de
optimizar positivamente el progreso de cada uno de ellos como capital humano,
permitiendo su identidad, compromiso y lealtad en la atencién y servicio que brinden al

usuario de la comunidad de Moquegua.

Cuarta:

Se recomienda a la Direccién Regional de Transporte y Comunicaciones, tomar
decisiones para supervisar las acciones planificadas, a fin de tener un criterio de
cumplimiento de los colaboradores, o realizar un acompafamiento para lograr la
eficacia entre todos. Donde las acciones deberan de ser motivadas con un
reconocimiento intrinseco o extrinseco de cordialidad; reconocimiento en un mural
visible de la Direccion por la puntualidad, compromiso y lealtad en el trabajo.
Considerando que la orientacidon al mercado esta representada por la orientacion a
la competencia, se recomienda a las Mypes que dispongan de informacion o

metodologia actual del proceder de su competencia como el Benchmarking.
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ANEXOS

Anexo N° 01: Matriz de Consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES/ :

GENERAL GENERAL GENERAL DIMENSIONES METODOLOGIA
¢Cémo se Establecer la Existe relacion | VARIABLE DE ESTUDIO | Tipo: Aplicado.
relaciona la relaciona que existe significativa entre la | 1: PLANIFICACION | Disefio:
planificacion entre la planificacion planificacion ESTRATEGICA DEL | Disefio no experimental,
estratégica del estratégica del estratégica del | CAPITAL HUMANO experimental
capital humano y capital humano y el capital humano y el correlacional causal
el clima laboral clima laboral de Ila clima laboral de la | DIMENSIONES Tipologia:
de la Direccién Direccién Regional de Direccion Regional de
Regional de Transporte y Transporte y | D-1 Demanda de
Transporte y Comunicaciones  de Comunicaciones de | recursos humanos
Comunicaciones Moquegua, 2021 Moquegua, 2021 Demandas \
de Moquegua, Desafios externos /
20217

D-2 Oferta del capital

Problemas Objetivos Hipotesis
Especificos Especificos Especificos
¢Coémo se | Conocer la relacion | Existe relacion
relaciona la | que existe entre la | significativa entre la
demanda de | demanda de recursos | demanda de recursos

recursos humanos
y el clima laboral

de la Direccién
Regional de
Transporte y

Comunicaciones de
Moquegua, 2021?

¢ Coémo se
relaciona la oferta
del capital humano
y el clima laboral

de la Direccién
Regional de
Transporte y

Comunicaciones de
Moquegua, 2021?

¢Cémo se
relaciona las
decisiones de la
organizacion y el
clima laboral de la
Direccion  Regional
de Transporte y
Comunicaciones de
Moquegua, 20217

humanos y el clima
laboral de la Direccién
Regional de Transporte y
Comunicaciones de
Moquegua, 2021

Conocer la relacién
gque existe entre la
oferta del capital
humano y el clima
laboral de la Direccidn
Regional de Transporte y
Comunicaciones de
Moquegua, 2021

Conocer la relaciéon
gue existe entre las
decisiones de la
organizacion y el clima
laboral de la Direccién
Regional de Transporte y
Comunicaciones de
Moquegua, 2021

humanos y el clima
laboral de la Direccién
Regional de Transporte y
Comunicaciones de
Moquegua, 2021

Existe relacion
significativa entre la
oferta del capital
humano y el clima
laboral de la Direccion
Regional de Transporte y
Comunicaciones de
Moquegua, 2021

Existe relacion
significativa entre las
decisiones de la
organizacion y el clima
laboral de la Direccién
Regional de Transporte y
Comunicaciones de
Moquegua, 2021

humano
Evaluacion interna
Evaluacién externa
Capital humano

D-3 Decisiones de la
organizacion

Factores
Decisiones
Expertos
Proyeccion

VARIABLE DE ESTUDIO
2:

CLIMA LABORAL

DIMENSIONES/INDICAD
ORES

D-1 Realizacion personal
Oportunidad

Participacion

Desempefio
Reconocimiento

D-2
laboral
Compromiso
Actividades
estimulantes
Calidad de vida

Involucramiento

D-3 Supervisién

Trato justo

Objetivos
Responsabilidades

D-4 Comunicacién
Interaccion con la jefatura
Colaboracion en las areas
Promueve comunicacion

D-5Condiciones
laborales

Relacién armoniosa
Administracién
Remuneracion

M\r
v

2

Poblacion:

Esta conformada por 42
trabajadores de la
Direccion Regional de
Transportes y
Comunicaciones.

M. Muestra:

O1

!

M
(0
01: Planificacion

estratégica del
capital humano
02: Clima laboral
R=Correlacional

ambas
Técnicas e
instrumentos de

recoleccién de datos

Técnica: Encuesta
Instrumentos:
-Cuestionario (escala de
LIKERT)
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Anexo N° 02: Matriz de Operacionalizacion

Variables Conceptualizacion Di . . P Niveles o
de variables imensiones Indicadores items rangos
La planificacion
estratégica del
capital humano debe
formar parte
Planificacion integrante de la Demandas
Estratégica del planificacion Demanda de Desafios externos 1,2,3,45,6
Capital Humano | estratégica de la recursos
empresa, ya que humanos
busca la forma de
integrar la funcién de
la administracion de
gestibn humano o
recursos humanos a
las metas globales
de la empresa. .
Alcanzando P los | Ofertadel capital Evaluacion interna 7,8,9,10,11,12
objetivos de la humano Evaluacion externa ,13,14
empresa, y al mismo Capital humano
tiempo favorece e
incentiva la
consecucion de los -
objetivos DeC|S|_0ne_s'de la
individuales del | Organizacion Factores
personal. (Ramirez, Decisiones 15,16,17,18,1 La escala de
2020) Expertos 9,20,21 me(;jrl((j:ilggl es
Proyeccion 22,23,24.25 Tipo LIKERT
Segln Palma Oportunidad 1,2,3,4,5,6,7,8 Va_Ior'acmne?s
(2004), es entendido Participacion , siguientes:
Clima Laboral como la percepcion Realizacion Desempefio Siempre=5
sobre aspectos personal Reconocimiento Casisi pre= _
vinculados al asi siempre=4
ambiente de trabajo, Cgs\i/iﬁi:_a?lz
permite ser un Compromiso Nunca=1
aspecto diagndstico Actividades 9,10,11,12,13.
que orienta estimulantes 14.15.16.17.1
acciones Involucramiento Calidad de vida 8
preventivas y laboral
correctivas

necesarias para
optimizar y/o
fortalecer el
funcionamiento de
procesos y
resultados
organizacionales

Supervision

Comunicacién

Condiciones
laborales

Trato justo
Objetivos
Responsabilidades

Interaccion  con
jefatura
Colaboraciéon en las
areas

Promueve

comunicacion

Relacién armoniosa
Administracién
Remuneracion
atractiva

19.20,21,2223
,24,25,26,27,2
8

29,30,31,32,3
3,34,35,
36,37,38,39,4
0

41,42,43,
44,45,46,47,4
8,49,50
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Anexo N° 03: Validez de Instrumento

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V1: PLANIFICACION ESTRATEGICA DEL CAPITAL HUMANO

N° | DIMENSIONES / items Pertinenciat Relevancia? Claridad® SuDireccio
VARIABLE 1: PLANIFICACION ESTRATEGICA DEL CAPITAL HUMANO n
DEMANDA DE RECURSOS HUMANOS Si No Si No Si No
1 Los colaboradores muestran sus necesidades con peticiones personales en las v v v
oficinas de recursos humanos en la DRTC, Moquegua
2 Los colaboradores solicitan constantemente mejorar el servicio que brindan a la v v v
DRTC de Moguegua
3 La DRTC de Moquegua, soluciona las solicitudes de los colaboradores en su v v v
trabajo
4 La DRTC de Moquegua, comparte informacién necesaria para cumplir con la v v v
solicitud de los colaboradores
5 Los colaboradores cooperan con estrategias de servicio, entre todos en la DRTC v v v
de Moguegua
6 En la DRTC de Moquegua, se interesa por el éxito de sus colaboradores en v v v
desafios externos
OFERTA DEL CAPITAL HUMANO Si No St | No St ] No
7 Los colaboradores son evaluados por la DRTC de Moguegua, con indicadores v v v
de calidad
8 Los colaboradores participan de inducciéon en cada servicio que brindan con v 4 4
evaluaciones en la DRTC de Moquegua
9 El cumplimiento de los objetivos de los colaboradores de la DRTC de Moquegua, v 4 4
son evaluados internamente
10 Los colaboradores son evaluados por entidades externas en la DRTC de v 4 4
Moquegua, para asegurar el logro del trabajo
11 Los colaboradores tienen conocimiento de los indicadores de evaluacion v v v
externa en la DRTC de Moquegua
12 La evaluacion externa brinda resultados para mejorar el trabajo de los v v v
colaboradores en la DRTC de Moquegua
13 Los colaboradores de la DRTC de Moquegua, son capacitados periddicamente v v v
con métodos o estrategias en sus funciones
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14 Los colaboradores empelan elementos que toman en cuenta los distintos v 4 4

modelos de planificacién en la DRTC de Moquegua
DECISIONES DE LA ORGANIZACION S| No S No Si-| No

15 Los colaboradores de la DRTC de Moquegua, realizan rotacion para mejorar la v v v
fuerza del trabajo

16 La DRTC de Moquegua, busca metodologias de apoyo para la competitividad en v 4 v
el desempefio de los colaboradores

17 La DRTC de Moquegua, capacita a los colaboradores para un trabajo eficiente y v v v
de calidad

18 Se percibe el nivel de preparacién de los colaboradores en el servicio que brinda v v v
en la DRTC de Moguegua

19 La DRTC de Moquegua, brinda suficientes canales de comunicacion de expertos v v v
en el servicio que brinda los colaboradores

20 La DRTC de Moquegua, cuenta con un equipo bien integrado que brinda valores v v v
agregados al servicio en cada area

21 Los colaboradores expresan la fuerza de trabajo en el reconocimiento por los v 4 4
logros en la DRTC de Moquegua

22 En la DRTC de Mogquegua, se hacen mejor las cosas cada dia con las v 4 4
proyecciones de nuevas tendencias de servicio

23 Los logros de los colaboradores que integran la fuerza de trabajo en la DRTC de v 4 4
Moguegua, generan ascensos

24 Las metas logradas por los colaboradores que integran la fuerza del trabajo es v 4 4
reconocimiento de la DRTC de Mogquegua, con incentivos

25 En la DRTC de Moquegua la oportunidad de realizar proyectos en equipo genera v 4 4
la fuerza de trabajo que permite mejor las condiciones para todos los
colaboradores

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA, CLARIDAD, PERTINENCIA Y RELEVANCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dr. Fuentes Calcino, Alfonso Reynaldo

Especialidad del validador: TEMATICO Administracion y Gestion Publica
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Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 06779972




"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

22 En la DRTC de Moquegua, se hacen mejor las cosas cada dia con las v v v
proyecciones de nuevas tendencias de servicio

23 Los logros de los colaboradores que integran la fuerza de trabajo en la DRTC de v v v
Moguegua, generan ascensos

24 Las metas logradas por los colaboradores que integran la fuerza del trabajo es v v v
reconocimiento de la DRTC de Moquegua, con incentivos

25 En la DRTC de Moquegua la oportunidad de realizar proyectos en equipo genera v v v
la fuerza de trabajo que permite mejor las condiciones para todos los
colaboradores

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. Bernardo Santiago, Grisi DNI:10041765

Especialidad del validador: Metodb6loga en investigacién cientifica
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1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V2: CLIMA LABORAL

N° | DIMENSIONES / items Pertinenciat! Relevancia? Claridad® SuDireccions

VARIABLE 2: CLIMA LABORAL
REALIZACION PERSONAL Si No Si No Si No

1 En la DRTC, Moquegua existen oportunidad en los colaboradores de prosperar v v v

2 Se percibe el compromiso de los colaboradores, con el éxito de la DRTC de v v v
Mogquegua

3 En la DRTC de Moquegua, se brinda apoyo para superar los obstaculos que se v v v
presentan en los colaboradores

4 Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo de v v v
los colaboradores de la DRTC de Moquegua

5 Los colaboradores en el trabajo cooperan entre si en la DRTC de Moquegua v 4 v

6 En la DRTC de Mogquegua, se interesa por el éxito de sus colaboradores

7 Los colaboradores de la DRTC de Moquegua, aseguran sus niveles de logro v v v
involucrdndose en el trabajo

8 En la DRTC de Moquegua, continuamente emplean métodos de trabajo para que v v v
desarrollen los colaboradores

INVOLUCRAMIENTO LABORAL St | No St | No St | No

9 En la DRTC de Moquegua, la informacion fluye adecuadamente para los v v 4
colaboradores en su trabajo

10 Los objetivos de trabajo de la DRTC de Moquegua, son retadores para los v 4 v
colaboradores

11 Participan los colaboradores en definir los objetivos y las acciones en la DRTC v 4 4
de Mogquegua

12 Cada colaborador de la DRTC de Moquegua, se considera factor clave para el v v v
éxito de la organizacion

13 La evaluacion que se hace del trabajo a los colaboradores en la DRTC de v 4 4
Moquegua, ayuda a mejorar la tarea

14 En los equipos de trabajo de la DRTC de Moquegua, existe una relacién v v v
armoniosa

15 Los colaboradores de la DRTC de Moquegua, tiene la oportunidad de tomar v v v
decisiones en tareas de su responsabilidad.

16 Se valora los altos niveles de desempefio de los colaboradores en la DRTC de 4 v v
Mogquegua
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17 Los colaboradores estan comprometidos con la DRTC de Moquegua v v 4
18 Reciben la preparacion necesaria para realizar el trabajo de los colaboradores en v v v
la DRTC de Moquegua
SUPERVISION Si No Si No Si | No
19 Existen suficientes canales de comunicacioén entre los colaboradores en la DRTC v v v
de Moquegua
20 El trabajo de los colaboradores funciona como un equipo bien integrado en la v 4 v
DRTC de Moquegua
21 Los colaboradores expresan reconocimiento por los logros en la DRTC de v 4 4
Moqguegua
22 En la DRTC de Moquegua, se hacen mejor las cosas cada dia en el trabajo en Si No Si No Si No
equipo de los colaboradores
23 Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas en los v 4 v
colaboradores en la DRTC de Moguegua
24 Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia con los colaboradores v 4 4
en la DRTC de Moguegua
25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo de los colaboradores lo mejor v v v
que se puede en la DRTC de Moguegua
26 Las actividades en las que trabaja los colaboradores permiten aprender y v 4 v
desarrollarse en la DRTC de Moquegua
27 Cumplen con las tareas diarias los colaboradores en el trabajo que permite el v v v
desarrollo en la DRTC de Moguegua
28 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades de v v v
los colaboradores en la DRTC de Mogquegua
COMUNICACION Si | No Si | No Si | No
29 En la DRTC de Moquegua, se afrontan y superan los obstaculos en el trabajo de v v v
los colaboradores
30 Existe una buena administracién de los recursos en la DRTC de Moquegua v 4 4
31 Los jefes promueven la capacitacién a los colaboradores que se necesita en la v v v
DRTC de Moguegua
32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante de los v v v
colaboradores en la DRTC de Moquegua
33 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo en los colaboradores Si No Si No Si No

en la DRTC de Moguegua
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34 En la DRTC de Moquegua, fomenta y promueve la comunicacién interna en los v v
colaboradores

35 La remuneracion de los colaboradores es atractiva en comparacion con otras v v
organizaciones en la DRTC de Moquegua

36 En la DRTC de Moquegua, se promueve el desarrollo personal de los v v
colaboradores

37 Los servicios de la organizacion, son motivo de orgullo de los colaboradores en v v
la DRTC de Moquegua

38 Los objetivos del trabajo de los colaboradores estan claramente definidos en la v v
DRTC de Moguegua

39 Los colaboradores en la DRTC de Moquegua, escucha los planteamientos que v v
se le hacen.

40 Los objetivos de trabajo de los colaboradores guardan relacion con la vision de v v
la DRTC de Moquegua

CONDICIONES LABORALES S No No St | No

41 Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras en los v v
colaboradores en la DRTC de Moguegua

42 Es clara la definicién de visién, mision y valores de los colaborados en la DRTC v 4
de Moquegua

43 El trabajo de los colaborados se realiza en funcion a métodos o planes v 4
establecidos en la DRTC de Moguegua

44 Existe colaboracién entre los colaboradores de las diversas oficinas en la DRTC v v
de Mogquegua

45 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo de los colaboradores en la DRTC v 4
de Moguegua

46 Se reconocen los logros en el trabajo de los colaboradores en la DRTC de v v
Moguegua

47 En la DRTC de Moquegua, es una buena opcién para alcanzar calidad de vida v 4
laboral de los colaboradores.

48 Existe un trato justo en los colaboradores en la DRTC de Moquegua v v

49 Se conocen los avances de los colaboradores en otras areas en la DRTC de 4 4
Moquegua

50 La remuneracion estd de acuerdo al desempefio y los logros en la DRTC de v v

Moquegua
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. Bernardo Santiago, Grisi DNI: 10041765

Especialidad del validador: Metodéloga en investigacion cientifica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo 2MVEsTIGACKH] CIE PHE A
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es INNOVACIONAET HOAL OTICA
conciso, exacto y directo JERPRESRE 4_-_-..:‘ T

Dra. GRISI BERNARDO SANTIAGO
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados m-:ﬂuirz mﬁuﬁm
son suficientes para medir la dimension FACTHALIDAD T PLAN OF SB00CH0S
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47 | En la DRTC de Moquegua, es una buena opcién para alcanzar calidad de

vida laboral de los colaboradores.

48 | Existe un trato justo en los colaboradores en la DRTC de Moquegua

49 | Se conocen los avances de los colaboradores en otras areas en la DRTC de

Moquegua

50 | Laremuneracién esta de acuerdo al desempefio y los logros en la DRTC de

Mogquegua

AN NN BN

ASIRNERNEEN

ASIRNERNEEN

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA, CLARIDAD, PERTINENCIA Y RELEVANCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dr. Fuentes Calcino, Alfonso Reynaldo

Especialidad del validador: TEMATICO Administracion y Gestion Publica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Pl aldsTERBerto THOPaTe.

sl niescalcmoiEhyahoousn
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No aplicable[ ]

DNI: 06779972




Anexo N° 04: Matriz de Datos

Clima Laboral

= oo o - LT e T I I T e T e T T R T R - T R e TR e o M= T M= T}
=
=3
e o ) ) o o o) I B M ) B e ) B ) ) B e ) i) B e e e i
[y
=== I [ o o o o o o o I e I B e e I I e e B e I B e e I e e i i e
=
== e e i s P PP i i i s B B I
=== R EEEEEEEEEEEE R EEE
=
e e o o i i e i i P i B B
o = o s i o i i s i i B B i e
e ) 5 oo ) o o ) i) M i ) K i ) ) W I B M
== = E I T 0 o 8 o o e 8 o e e e o o 8 T e T o T S T e = o
=
e G B G IS Gl s N EEE R EEE R E G EEE E R E EEE E E E E EE E R E R
=
e e o o o o o o o o )M B M e e B ) M i i i e i i e
=l | e e | e e | = | e e | | e | e | = = |
=
= I ] o o e ]I M Bt e e M B e e B B e I B e i e
g
oc)
= T I o B o B o R e ] It e e e I i e e B ] B e i I e e B o i e
=
= I o o o B o o e o e I e s e e e B ] B e e ) i e i i e e
=z
= S = = == = = = S e =
&
o
&
= o O s i e e e
= I ] o o ot R e ] B e e I B, e e e B ) B e e ] B e e i e
E
= o e [ e e T e e e e e e T e B e e e [ s e e i e [ e e e T [ e e e T e
& I o B o o o o I B e s e I e B e B e e e o e e
=
= e B o o B o B o e o ] B B o e B B e e e e B e i e B i e e e i i i
=
=
= I o B o o ot M o ]I B e e M B e e B B e e I e B i i e
S
T e B o o o B B e e o e I i o e i i e o e B e i e e i i i e e e e e e
=
i
-
z
R EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEREEE
P e ) o o ot o o) o) o e e o B B e B e e e B ) I e i e e e i) i e e
=
s e o i o o o B U U i i B U s i s i B B i K B B
&
=
o i i i e i i P i i i B s B
EAEE B B B T B B I EEE NG EEE G E E E EEE R EE E E G E E G E E E E E R
) o i B i i i i ) i P s i
P o e o o P o ol o e e It Bt e I B e e e B ) B e e i i e e e e e
=
= = = = = = = e = e e e e e e e
=
GG G GE 0 Gl el N N R EE EE EE E N EEE R EEE E E E E E E E N E E E R
=
1 o s I i = i s sy W i i i i W M
I el G B R E R R EE R R R R EEEEE EEEE SR E EE R E R E R E E R
o e K P ) B s e s B ) s B
RN E R ECEE R EE S R G
=
R R R G EE R E
GG R ECGE R EEE G E
=
e ) i i i i i i B )i i i) i i )
R R
&
o o o P o e o B B o e ) B B e B B e e ) B B e i i e e e i i e
=
P o o ] o o o, o o e I I B I e e e e M B B I I e e i o e e
B
e o o o B e o o o o i B B e B B B e e B B B B i i e i i e e
=
) i s T P i i B s s B
=
R EE R EEEEE
P o o o o o o o ot e I It B e I I e e e e B e I I e e e i e e
&
e o i i i i i i P i i i s e i
B G IS EFEEEE T EEEEEEEEEEEE G G EEE R E R E R
P o o o o o o o o oK oo I Mt B e I M e B ] M B e B I e B o i e
=
e [ o o B o [ o e It B e B B B e e B ) B e B i e e B ) i e
B
 FEEEEEEEEEEECEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE
o B o e o o o e o e I Mt B s B M e e B B ] B B i I e e i i e
=
T [ == =] EEEEE G EEEEEEE G E GG S E G E EEEEEE G E SR G
=
=
Do cu cnoca en en e cooa f T 03 te G D4 T 3 T4 63 €2 Ga 42 G b T G2 fr G4 T4 62 G o2 & 62 0 e 4 b o e
| | =-a| o] e e e W EE RN R R R R EE N E N EE RN N E R R R EE R N RN E E
P o 2 5 o I ot o [ B o e e e e e e e e e s e ) e e e e e e e e
=
S ] o o o ot o B o o B o e e ] M B e e I I e e e e ] I B I B e e e o i e
=
e B o o o o ot o, ) o o e Mt B e B B e e B i B I e e B i) i e e
=
== e EEERE P ) == ) ) ) ) () () [ (T [ [ [ e e e e W ) ) e ) ) e ) ) e e e
o
E
o B o P o o o o B o e ) B B e I e e e ) B e e i i R e e i) i e e
=
P o o o o o o [ o I B [ [ o e e e o M Mo o B B B o e e e e o
s e o)t WP W WP i ) e B I B
P o o o o o £ o o o o e I I B s I I e e B i i I e e e i e i
B ol ] o o £ o ] o o o o I M B e B M e e I ] M B B I I e e o i i e
o =
m | = R EEE R R R EEEEEE EEEE N EE R EEEE EE E R E
= === I [ ] o o o o o B M B e I B e e I B e e e I B e e ] e e e i i e
k= = E R EEE EEEE N EEEEEEEEEEEEEE N EEEE R EE R R E E R
= ol = [ | R EE R EEE EEEE EEEEEEE EE R EEEE E R E R
2 SE
= SE
= B I [ o o o e e o] B e ] B s e e I I e e B ] B e e I e e e e
2 EE
E =[] FErFrE R R E R R R
H o
=
2| == B o [ o o e o B B e B B e e I e e e B I B B e I e e e e i
= === = o 17 o ot ) I e o e el ] ] o et et e e e e ) e e B e e ey ) ) et ] ] e i e
= had
=== i oo o ) i) O i i i i O ) ) ) I
e o i o) o ) i) ) M e I i ) e B ) ) ) B I M
I ) o i ) i e o o ) e I i ) e e M e s W ) i i ) ) P o B
MEI R B EEEE N EEEEEEEEE RN EEEE N EEEEE E R E N E EE
= = = —
= = = =
=== ot i e o o o o o B B B e e B B B e e e e e e e e B B B e e e e e e e e e
o | o] o] | [ - [ ] EEEEEEE R EERE R EE R E EE EEEEEE EE R R R R E E E EE
-
== o o o o o o e e e B o s e e e e e e e e e s e — === =
2
=
o
=
s
=
5
=== == =| = = =| = SRR I =

80



Anexo N° 5: Propuesta de valor

La presente Propuesta de Valor, tiene como finalidad Determinar la Planificacion
Estratégica del Capital Humano y el Clima Laboral en la Direccién Regional de
Transportes y Comunicaciones.

La propuesta de valor, propone a continuacion, ser ejecutado de forma directa o
indirecta (a través de terceros), sin embargo, es importante aclarar que tanto el area
de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones, realice un control y
seguimiento en la ejecucion, y retroalimentando continuamente al equipo y asi
poder incidir positivamente en el resultado, para las mejoras a través de las
siguientes sugerencias:

lra. Elaborar un plan estratégico para el potencial humano, con el propdsito de
reclutar, seleccionar al recurso humano

para optimizar la atencién y servicio al usuario con un cambio de aptitud, actitud y
valores éticos.

2da. Organizar eventos multidisciplinario con especialista en administracion
“trainings of human capital in aptitude, attitudinal and values competencies”
(Formacion de capital humano en competencias de aptitud, actitud y valores) a los
colaboradores con el propdsito de potenciar sus capacidades del recurso humano
y lograr un capital humano competitivo con base solidas en aptitud, actitud y valores
éticos.

3ra. Ejecutar los talleres multidisciplinario, para todos los colaboradores con el
propésito de optimizar positivamente el progreso de cada uno de ellos como capital
humano, permitiendo su identidad, compromiso y lealtad en la atencion y servicio
gue brinden al usuario de la comunidad de Moquegua

4to. Supervisar las acciones planificadas, a fin de tener un criterio de cumplimiento
de los colaboradores, o realizar un acompafiamiento para lograr la eficacia entre
todos. Donde las acciones deberan de ser motivadas con un reconocimiento
intrinseco o extrinseco de cordialidad; reconocimiento en un mural visible de la

Direccion por la puntualidad, compromiso y lealtad en el trabajo.

Las sugerencias obtenidas de los resultados de la investigacion, permitirdn

optimizar y mejorar la direccion regional de transportes y comunicaciones.
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