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Presentacién

Sefiores del Jurado, presento la tesis de Maestria en Gestion
Publica, con el titulo: Clima organizacional y desempefio laboral de los
servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional Huénuco,
2018, cumpliendo con las normas del Reglamento de elaboracién y

sustentacion de la seccion de Posgrado de la Universidad “César Vallejo.

En la presente investigacion se describe y redacta el proceso de
analisis realizado desde el estudio del estado situacional hasta la propuesta
o planteamiento de solucion, sefalando que el objetivo principal es
establecer la relacion entre el Clima organizacional y desempeiio laboral de
los servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional Huanuco,
2018. Con una poblacion finita de 542 servidores publicos, definiendo como
muestra 82 servidores publicos, a los mismos que se les aplicé un

instrumento de medicion, el cual paso la prueba de normalidad.

Deseando que esta investigacion sea evaluada y se apruebe.

La autora
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Resumen

En la investigacion titulada: Clima organizacional y desempefio laboral de los
servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional Huanuco, 2018; el
objetivo general de la investigacion fue establecer la relacién entre el clima
organizacional y desempefio laboral, basado en el conocimiento y experiencia
practica de la capacidad organizacional que se da en la instituciéon. El estudio es
no experimental, modalidad correlacional, disefio correlacional-transversal. La
poblacion corresponde a todos los trabajadores de la sede central del Gobierno
Regional Huanuco, equivalente a 542 personas, los cuales, segun férmula, se
establecio que la muestra de tipo no probabilistica esté compuesta por 82
servidores publicos. La técnica empleada fue la encuesta y como instrumento, el
cuestionario, validado mediante el juicio de expertos; para la confiabilidad del
instrumento se utilizdé el Alfa de Cronbach teniendo como resultado 0.833, es
decir; muy alta confiabilidad para la variable clima organizacional y 0.753, para la
variable desempefio laboral, también considerada como moderada confiabilidad;

para la prueba de hipotesis se aplicé la Prueba no paramétrica de Spearman.
En el analisis se llego a la conclusidén de que existe una correlacion positiva
de 0,114 entre clima organizacional y desempefio laboral de los servidores

publicos en la sede central del Gobierno Regional Huanuco.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, capacidad

organizacional.
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Abstract
In the qualified investigation: Organizational climate in the labor performance of
the public servants of headquarters from Regional Government Huanuco,
2018.; the general aim of the investigation was to establish the relation between
the climate organizational and labor performance of the public servants of the
headquarters, based on the knowledge and practical experience of the
organizational capacity, that it's given in the institution. This study is non-
experimental, correlational modality, correlational-transversal design. The
population corresponds to all workers of the central headquarters of Regional
Government Huanuco, equivalent to 542 people, which according to formula, it
was established that sample of non-probabilistic type is composed of 82 public
servants. The technique used was the survey and as instrument, questionnaire
validated by expert judgment; for the instrument reliability was the Alfa of
Cronbach, having as result 0.833, such as, very highly reliable for the variable
climate organizational and 0.753 for the variable labor performance, considered
moderated reliable. For the hypothesis test, Spearman’s nonparametric test

was applied.
In the analysis, it was concluded that there is a positive correlation of 0.114
between organizational climate and labor performance of public servants at the

headquarters in the Regional Government Huanuco.

Key words: Organizational Climate, Labor Performance, Capacity

Organizational.
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. INTRODUCCION
Para la presente investigacion se realizo la observacion del estado situacional, es
decir, la realidad problematica de los colaboradores del Gobierno Regional de
Huanuco, la percepcién que tiene cada uno sobre el clima organizacional y como

éste se relaciona con el desempefio individual y el desempefio de la organizacion.

1.1. Realidad Problemética

Los servidores publicos tienen la funcion y mision de brindar servicios al Estado,
entre ellas tenemos a las instituciones estatales (como hospitales, centros de
salud, puestos de salud, escuelas, municipalidades, entre otros) son las
designadas de transmitir el servicio publico a toda la poblacion o localidad segun
su jurisdiccion. El servidor publico tiene como principal responsabilidad la funcion
de administrar los recursos del Estado, pertenecientes a la sociedad, que
contribuye con el pago de impuestos. Por su parte, el clima organizacional de
cada institucion se establece por las percepciones de los trabajadores en su

centro de labores, las cuales son compartidas entre los miembros.

El clima percibido responde a la interaccion de los servidores publicos,
existiendo un clima psicologico que proviene de la cultura, norma, creencia,
formacion de cada individuo; captura las representaciones psicolégicas
significativas realizadas por los trabajadores; representando el concepto que
tienen de la estructura, proceso y evento que se realice. EI comportamiento de
todo servidor publico deberia ser intachable y honorable, ya que las personas que
conformamos la sociedad confiamos en su honestidad, lealtad y transparencia.
Sin duda, la organizacién debe ser un espacio de interaccion de individuos
motivadas a alcanzar los objetivos planteados en la misién y vision de la
institucién. Sin embargo, es muy frecuente la presencia de conflictos que generan
climas problematicos como consecuencia de un liderazgo fraco o por conflictos
interpersonales de sus actores y cambios organizacionales, que de una u otra
forma se trunca la armonia que es un factor indispensable para un desarrollo

eficiente de toda organizacion.
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Existen situaciones que reflejan un clima laboral no adecuado para las
organizaciones, por lo que dejan de ser productivas, esto se debe a que sus
directivos, administradores y trabajadores no se involucran en el proceso;
generando que los nuevos empleados, que llegan con entusiasmo y expectativas
sobre cierta empresa, no encuentren el ambiente adecuado para su desempefio

profesional.

Por ello, es necesario que los gerentes, subgerentes o directivos en
general conozcan las aspiraciones y motivaciones de sus empleados, realizando
un andlisis del estado en que se encuentra la institucion y conociendo el

comportamiento de los individuos que afectan los objetivos del equipo.

En el Gobierno Regional de Huanuco, se puede observar algunos casos en
gue las relaciones interpersonales de los colaboradores son poco afectivas,

evidenciandose los impases entre el personal administrativo.

Todo ello genera un aire desagradable de poca confianza entre sus actores
gue a su vez trasciende en los espacios donde se realizan los trabajos,
generando climas laborales inciertos, rigidos y dominantes que merman el
dinamismo, el empefio y la eficiencia del personal en el desarrollo de sus
actividades cotidianas, que a su vez, genera una actitud de desinterés frente a los
problemas que atraviesa la institucion, lo cual afecta directamente la calidad de
servicio y atencion a la ciudadania, que el trabajador brinda al publico dentro de la
institucion. Analizando lo mencionado, es necesario observar con detenimiento la
relacion del “clima organizacional y el desempeio laboral” del personal
administrativo en la sede central del Gobierno Regional Huanuco; con la finalidad
de detectar las causas de los conflictos existentes, en todas las areas, dentro de
la institucion y elevar los niveles de rendimiento y calidad, generando, sobre todo,
un ambiente de trabajo agradable dinamico que ayuden a los trabajadores a
realizar sus labores en equipo, en armonia para alcanzar los objetivos y metas de

la institucion.
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Alfaro (2012) sefiala que “La mayor parte de la vida de un ser humano esta
dedicada a las actividades laborales, hacen de su trabajo su vida, conviven con
otros seres humanos que llevan a cabo el proceso de produccién de bienes y
servicios, es decir, constituyen un sistema abierto, en el que se observa una
interrelacion entre ellas”. (pp. 15) En la actualidad, las instituciones publicas,
tienen como objetivo convertirse en entes modelos de la gestion del capital
humano y en globalizacion, se visualiza el crecimiento y el interés que las
organizaciones, ponen en el talento humano de las personas que laboran para
ellas. En este Ultimo quinquenio el Gobierno Regional de Huanuco ha enfrentado
continuos cambios dentro de la politica, en estas circunstancias el clima
organizacional dentro del Gobierno Regional de Huanuco no es estable,
enfrentando situaciones como cambios de Gobernadores Regionales y personal
contratado, estos cambios constantes repercute en el desarrollo organizacional y
percepciones de los trabajadores dentro del ambiente de trabajo y por lo tanto no
se generan un equipo de trabajo continuo, que trabajen en el logro de objetivos en
bien del Gobierno Regional y de la comunidad en general. Ademas; no se lleva un
procedimiento adecuado para la contratacion de personal y no se cuenta con
profesionales capacitados dentro de cada area a la que corresponde. La ausencia
de un clima organizacional trae como consecuencia conflictos laborales, falta de
compaferismo, la ausencia de equipos de trabajo, falta de motivacion en el
trabajo, ausentismo, rotacion de personal, falta de comunicacion, liderazgo, entre
otros. La falta de conformacion de equipos de trabajo dentro de las diferentes
areas del Gobierno Regional de Huanuco hace que los trabajadores no cumplan
con los objetivos planteados. Toro (2015), indica que las cumplen en otros
momentos los cuales fueron dadas dentro del proceso de planeacion y todo esto
trae consigo una desmotivacion, bajo rendimiento y una rotaciéon de personal
constante; a partir de esto se debe tener en cuenta las cualidades y destrezas que
tiene el talento humano para sacarle provecho y colocarlos en puestos donde se
lograran obtener mejores resultados en un corto tiempo. El talento humano que
trabaja en equipo realizar4 con eficiencia las tareas; esto redundara en lograr y
alcanzar los objetivos de la institucion, mientras que el que trabaja

individualmente no lograra alcanzar eficientemente los objetivos organizacionales.
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La organizacion percibe el medio ambiente laboral, del cual podria realizar
un sistema de filtracion y la estructuracion perceptiva en beneficio del clima
organizacional. Cada persona efectia una descripcion de las motivaciones vy
consideraciones que actlan sobre él en el trabajo y que representan su
desempeiio en el entorno laboral, y es este medio ambiente, este entorno al que
denominamos clima de la organizacion o de la empresa para un individuo; el cual
genera una satisfaccibn grata o no grata al realizar las funciones, que
posteriormente se concretizara en el desempefio logro de metas y objetivos del

institucion, en esta investigacién del Gobierno Regional de Huanuco.

1.2. Trabajos previos

En el presente estudio se ha realizado la compilacion de investigaciones
elaboradas por tesistas, cuyos alcances serviran de base a las variables de clima
organizacional y el desempefio laboral, o cual nos permitira conocer con mayor
profundidad las dimensiones de la investigacion, para posteriormente plantear una
propuesta de solucién, que determinara el futuro de las entidades y la manera de

enfocar el problema en estudio. A continuacién, tenemos los siguientes autores:

A nivel local tenemos a Leandro (2016) en su tesis titulada: “Clima
organizacional, motivacion intrinseca y su relacion con la satisfaccion laboral en
trabajadores de diferentes niveles jerarquicos de la Direccion Regional de Salud,
Huanuco 2015”. Concluye que el clima organizacional en la institucion es
inadecuado, por ende, la satisfaccion laboral de sus empleados esta por debajo
de los esperado, es importante esta investigacion porque da a conocer la relacion
y dimension del clima organizacional en una institucion puablica al servicio de la
poblacién; en este caso especifico el beneficiario del servicio publico viene a ser
la poblacion; sin embargo, el rendimiento del personal de salud no es el esperado,
uno de los principales motivos son las malas interrelaciones que existen entre los
trabajadores de la institucion, cuyo desempefio es medible y cuantificable en las
evaluaciones que realiza el Ministerio de Salud a su personal, el cual forma parte

del desempefio y esfuerzo de cada servidor publico.
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Nolberto (2017) realiz6 una investigacion titulada: “Gestion del talento
humano y el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui,
2017”; cuya finalidad fue determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en el personal, describiendo la situacion actual
de como se llevan a cabo la gestion del talento humano en la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui. Una de las dimensiones que reflejan el buen desempefio
laboral es la seleccion del personal, primordial en toda institucion para su buen
desemperio, en la investigacion describe que el personal contratado es el idoneo
para cada puesto de trabajo, quien recibe capacitacion y actualizacion constante
para enfrentar los cambios tecnoldgicos, concluyendo con un buen trabajo en

equipo en la institucion.

A nivel nacional tenemos a Pelaez (2010) en su tesis titulada “Relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente en una empresa de
servicios telefénicos”; concluye precisando la existencia de relacion entre ambas
variables, indicando que es directamente proporcional dicha relacion porque si
mejora el liderazgo, democrético y participativo, los colaboradores mejoraran en
sus labores, por ende el cliente se sentira satisfecho; y si aumenta el sentido de
pertenencia a la empresa, es decir que la meta general se vuelve una meta
individual, mejora la creatividad y espontaneidad de los colaboradores para
cumplir con los objetivos, por ende la satisfaccion del cliente; reciprocamente  si
mejora el nivel de agradecimiento y consideracion al trabajador mejora
significativamente su desempefio, consecutivamente el cliente serda el mas
beneficiado con una eficiente y eficaz atencién. En relacion al presente estudio, es
de gran significancia, la satisfaccion del cliente, ya que este viene a ser la
poblacién huanuquefa; se conoce que el Gobierno Regional de Huanuco, realiza
proyectos de inversion publica, cuyo principal beneficiado es la poblacion, quien

mejora su calidad de vida por cada buen desempefio de cada servidor publico.

Bedoya (2003) en su investigacion "La nueva gestion de personas y su
evaluacion de desempefio en empresas competitivas”; manifiesta que los

propdsitos de la evaluacion del desempefio se modifican con el Unico objetivo de
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adecuarse a las nuevas metas de la modernizacion. Existe una nueva forma de
concebir los recursos humanos y establecer un sistema de gestion que evalue el
desempeiio de los colaboradores, esto es imprescindible en el proceso de
superacion de las entidades privadas, en las cuales existe demasiada
competitividad en el mercado.

La evaluaciéon del desempefio que se propone constituye un gran reto que
las organizaciones deberdn asumir para permanecer constantemente en
competitividad, toda vez que cualquier empresa desee mantenerse vigente a
través de los afios y en crecimiento. Los nuevos estudios realizados se sustentan
en el analisis de la mejora continua, especialmente en tres dimensiones
econOmica, social y tecnoldgica, sumandose a éstas tres dimensiones los
estandares de calidad, medio ambiente y seguridad.

El estudio hace referencia al desempefio y a la evaluacion del mismo, por
lo que es importante considerar que toda empresa u organizacion, sea publica o
privada requiere de una evaluacion, a fin de no mantener personal inerte, sin

eficacia en el desarrollo de sus funciones.

A nivel internacional tenemos a Belizan (2015) realiz6 una investigacion
titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral en docentes pertenecientes al
sector publico y privado”, sefiala que existen conceptos diferentes y variados del
clima organizacional, sin embargo, coinciden que la percepcion, los factores
organizacionales y el comportamiento organizacional son las caracteristicas o
componentes para el analisis del ambiente laboral; ya que a través de ellos los
individuos reciben e interpretan sus sensaciones, reciben las normas y manuales
de organizacion de las funciones e interactdan individual y colectivamente dentro
de las organizaciones. El estudio es importante porque permite relacionar las
variables y conocer el modo de cuantificarlas a través de los indicadores que

presentan las dimensiones descritas.

Olvera (2013) en su investigacion “Estudios de la motivacion y su influencia

en el desempefio laboral de los empleados y administrativos del area comercial
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de la constructora Furoiani Obras y proyectos”; sefala los componentes del
desempeio y esfuerzo de cada colaborador en la empresa, planteando una
estrategia de accién a desarrollar con el personal de tal manera que existan
incentivos y motivaciones para ellos, comprometiéndose con el objetivo de la
empresa, y torndndose un objetivo comun de todo el equipo. Es importante el
estudio porque le da un valor agregado al empleado, analizando que todo
individuo puede mejorar su desempefio siempre y cuando éste se encuentre
motivado, el valor agregado viene a ser el crecimiento profesional, el cual influye

directamente a la autorrealizacion de las personas.

Céaceres (2013) realizd6 una investigacidon titulada: “Andlisis del clima
organizacional en el Hospital Base de Puerto Montt”; el estudio permitio cuantificar
el clima organizacional, teniendo como resultado que el ambiente laboral en el
gue desarrollan sus funciones presenta un estado regular. Por lo cual es
necesario replantear planes estratégicos, cuyos objetivos permitan conseguir un
ambiente ideal. Analizados los datos, se pudo determinar que existen diferencias
sustanciales en la forma que se percibe el ambiente laboral en la entidad; las
cuales difieren en sus dimensiones. Debido a que se obtuvo como resultado, que
s6lo nueve de las 14 dimensiones que fueron evaluadas, son iguales. El estudio
revela que en muchas instituciones se mantiene un clima regular; esto debido a
gue no se plantea planes de mejora, que incluyan integraciones a los estandares

de calidad, estandares de medio ambiente y seguridad ocupacional, entre otros.

1.3. Teorias relacionadas al Tema
Para el analisis adecuado del clima organizacional y el desempefio laboral, se
realizo el estudio de teorias que se encuentren relacionadas a las variables en

estudio, con el fin de establecer las justificaciones tedricas y practicas.

La variable Clima organizacional, segun Brunet (2004), “el concepto de
clima organizacional estd compuesto por una combinacién de dos grandes

escuelas de pensamiento: Escuela Gestalt y Escuela Funcionalista” (p.37). En su
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libro va a definir a la Escuela Gestéltica y a la Escuela Funcionalista, como dos
fuentes que aportan en el desarrollo y definicion del tema, pero con matices
definidos. Es asi, que el primero se va centrar en el aspecto de la percepcion, es
decir en el evento mismo como uno aprehende las cosas, tal cual como éstas
existen; y en segundo lugar las cosas que han sido aprehendidas las organizan y
le da un nuevo orden a nivel del intelecto. Por tanto, a mi modo de ver, Brunet
considera al sujeto como aquél que actda segun los criterios percibidos, es decir
segun la experiencia que tenga con el mundo que lo rodea. Partiendo de este
concepto, podemos decir que, en el gobierno Regional de Huanuco, los
servidores publicos tanto gerentes, personal administrativo y personal contratado
sus comportamientos, sus acciones se ven influenciados por estos dos factores
dentro su ambito laboral. En efecto este nuevo orden producto de la percepcion y
aprehension del intelecto viene a ser denominada “clima organizacional en una
institucion” o lugar donde el ser se desenvuelve profesionalmente. De ello se
desprende que cualquier entorno negativo influye en el comportamiento de un
empleado, y puede llegar a disminuir al ser humano volviéndolo incapaz de tomar

iniciativa para el progreso y logro de sus objetivos.

En la Escuela Funcionalista, se destaca la individualidad del ser humano, y
cuyo pensamiento y comportamiento dependen del ambiente que lo rodea, sin

embargo, es él quien cambia el clima en la adaptacion a su medio.

Como podemos observar ambas escuelas tienen un solo objeto de estudio
el clima organizacional, poseyendo un elemento de base en comun lo cual es el
equilibrio que los individuos tratan de obtener en la institucion donde se

desenvuelven.

En fin, todas las personas que trabajan en la organizacion tienen necesidad
de mantenerse comunicados de lo que acontece en el entorno laboral para
conocer y determinar el comportamiento de los individuos en la entidad y asi

obtener el equilibrio positivo en el mundo que lo rodea.
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Segun Brunet (2007) considera que “El clima refleja los valores, las
actitudes y las creencias de los miembros, que, debido a su naturaleza, se
transforman a su vez en elementos del clima de su organizacion.” (p.227). Como
sabemos en toda institucion, es inevitable la presencia de conflictos y climas
desagradables, por ello existe la necesidad de evaluar periddicamente las
relaciones de los miembros de la entidad para determinar el origen de los
conflictos que generan estrés, descontento, aburrimiento que contribuyen al
desarrollo de comportamientos dafinos frente a la organizacion de la institucion.
Pues una vez detectada las anomalias se debe crear politicas con elementos
nuevos y especificos para reorientar positivamente las intervenciones y sobre
todo introduciendo nuevos meétodos de prevencidon de conflictos. Todo esto
ayudara a tener un adecuado control del clima organizacional, de modo que los
lideres o aquéllos que tengan la responsabilidad de dirigir y gestionar los recursos
lo hagan mas eficazmente, sin tener que lidiar con conflictos que restringen el
buen desarrollo de la organizacion. Ademas es trascendental tener en
consideracion la percepcion individual del clima organizacional, es decir para cana
individuo, debido a que los actores son muchos y diferentes con caracteristicas
muy particulares en cada entidad, en efecto la descentralizacién ayudara a tener
un conocimiento mas profundo de la existencia de diferentes climas dentro de la

organizacion y darle la importancia que se merecen.

Likert a partir del afio 1961, desarrolla una serie de estudios donde enfatiza
el contexto humano de la organizacion, llegando a la conclusiéon de que las
condiciones y el clima creado en el lugar del trabajo, en funcion de distintos estilos
de liderazgo, tiene importantes consecuencias sobre el comportamiento de los
empleados y sobre los resultados de la empresa en términos de productividad y

rentabilidad.

En (1976) en su obra publicada, desarrolla su teoria sobre los cuatro
sistemas de clima laboral y su impacto en la empresa: Sistema autoritarismo
explotador, donde predomina las decisiones del quien tiene la direccion de la

empresa, es él quien determina los objetivos y las impone a los subditos bajo
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amenazas si no las acatan, en consecuencia, los empleados actian por miedo al
castigo o de ser despedidos de sus puestos de trabajo. Otro de los sistemas es el
Sistema Autoritarismo paternalista, Dentro del marco de este sistema las
relaciones entre jefe y subordinado se basa en recompensas, en premiaciones
para motivar a los trabajadores, en este sentido la jefatura trabaja mucha en el
tema de necesidad social para crear la impresién en los trabajadores de un clima
estable y estructurado. Mientras que, en el sistema consultivo, se observa la
politica de confianza de parte de la jefatura hacia los empleados, donde la toma
de decisiones se realiza en la cima, pero con la participacion de empleados. En
efecto existe una relacién condescendiente dentro de parte de la direccion.
Finalmente el Sistema de participacion en grupo, este sistema a mi modo de ver,
es la mas Optima para un buen desarrollo de una organizacion, puesto que, existe
una politica de confianza mutua tanto de parte de la direccion como de los
empleados en todos los niveles, la toma de decisiones se realizan en equipo, la
comunicacion ya no es vertical, yo mando y tu obedeces, sino es horizontal, en
consecuencia existe una atmosfera de armonia y todo el personal tanto de la
direccion como empleados estan involucrados y luchan por alcanzar los objetivos
y metas de la organizacion. Finalmente puedo concluir que cada institucion ya sea
publica o privada cuanto mas se asemeje al sistema cuatro, tendra mayores

posibilidades de éxito.

Las bases teéricas de clima organizacional, presenta enfoques tedricos,
gue en este punto desarrollaremos; el clima basado en las relaciones con los
usuarios externos de la institucion, en nuestro caso, con la poblacién huanuquefia
y de como ella ve a la institucion del Gobierno Regional. Por su parte Rodriguez.
(2004) afirma que “el clima organizacional esta conformado por elementos
estructurados integralmente, tanto personales como funcionales de la entidad que
a su vez le dan un estilo Unico a la institucion” (p.17). En toda Institucion publica,
conformada por personal administrativa y personal técnico que constituyen una
organizacion, el clima es resultado de los procesos utilizados, de las condiciones

ambientales, de las politicas de prevencion de conflictos, de comunicacion
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transparente y condescendiente que caracteriza a la institucion como un conjunto

de servidores publicos.

El estilo de clima organizacional o clima laboral determina la calidad y la
productividad de los gerentes, subgerentes y personal administrativo, es decir
cuanto mas exista una atmoésfera de armonia en el interior de una organizacion,
tendr4 mayores posibilidades de éxito, es importante ademas, el liderazgo sano
ejercido por las autoridades para lograr la satisfacciébn, motivacién, desarrollo
personal de los empleados, etc...).

Segun Likert, el concepto tedrico de clima organizacional, “es el
comportamiento asumido por los subordinados, depende del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben.”, El
concepto sefiala que todo empleado presenta un comportamiento de acuerdo a su
propia percepcion; del trato o relacidn que existe con los jefes de area y de la
escala jerarquica, propio de cada institucion, de cémo percibe las normas de
convivencia en su centro de labores; y su respuesta va a definir el clima laboral,
define ademas su desenvolvimiento y esfuerzo y sus capacidades para prosperar

en sus objetivos.

Likert establece tres tipos de variables que determinan las caracteristicas
innatas de una estructura, las que influyen en la percepcién de cada colaborador
sobre su entorno laboral. Entre ellas presenta las variables causales que
muestran el desarrollo de una institucion y sus resultados, las variables
intermedias, dirigidas a realizar un diagndéstico para determinar el estado interno
de la institucion, es decir cdmo evoluciona y cémo obtiene resultados, su
motivacion de fondo; y las variables finales, nacen del resultado de las dos
anteriores, orientadas a definir los resultados obtenidos inicialmente, tales como
productividad, ganancia y pérdida. El concepto resalta donde el clima
organizacional no es solo la percepcion de como se desenvuelve cada
colaborador; sino que ademas se involucran la prosperidad de la organizacion, y

Su respuesta para obtener resultados en un mercado competitivo, puede significar
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mejoras salariales o incentivos para el personal; por ejemplo, las personas
mejoran su rendimiento si existen buenas remuneraciones o si éstas mantienen

un equilibrio econdémico.

De acuerdo con diversos autores, las caracteristicas del clima
organizacional son la comunicacién, la empatia, la receptividad, elementos claves
gue ayudan alcanzar un buen clima organizacional y ademas puede incidir en el
cumplimiento de la visibn proyectada en una organizacion, asi como de los

alcances y metas proyectadas en toda institucion.

Existe un ccomportamiento institucional, el cual refleja los problemas que
brotan en el interior de una entidad en algunos casos se deben por la divergencia
de caracteres individuales, con mayor frecuencia por los roles institucionales, las
aptitudes y las actitudes, las motivaciones y las expectativas de sus miembros. En
Instituciones publicas la organizacion es un conjunto de procedimientos, de
normas, costumbres y tradiciones que se centran en el quehacer cotidiano de las
personas comprometidas con la institucion para desempefar sus actividades

apropiadamente.

El término comportamiento, segun la RAE, esta definido por la “manera de
desenvolverse de una persona en una situacién determinada”. Constituye,
ademas, las manifestaciones psicologicas de las personas, entre ellas las
actitudes de reaccion frente a un estimulo, las percepciones de familiaridad con el
entorno laboral, la resistencia a los trabajos de presion, los valores, la ética, la
moral, la personalidad y los conocimientos que posee cada individuo.

La capacidad organizacional, segun Lusthaus, Ch. y otros (2002).
“Consideran el término capacidad para denotar los recursos internos en un punto
dado en el tiempo. Por lo tanto, los paises quieren desarrollarse sobre la base de
sus capacidades y las organizaciones sobre aptitudes para crear un entorno
favorecedor generalmente preparado para ellas” (p.27). La habilidad de una
entidad para organizar sus actividades se da en la gestibn de procesos,

examinando la forma en que la organizacion maneja sus relaciones humanas y
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éste con el trabajo. Lo que caracteriza a un lider es su capacidad de influir en los
demds, generar en ellos accién, pasion, es decir sacar de su pasividad y ponerlo
en movimiento, generarle confianza en si mismo, hacerle sentir (til, proporcionarle

una tarea especifica para que se desempefie.

Para Robbins (2005) “Los gerentes también son responsables de disponer
el trabajo para conseguir las metas de la organizacion. Llamamos organizaciéon a
esta funcién. Cuando los gerentes organizan, determinan qué tareas hay que
hacer, quién las hace, como se agrupan, quién rinde cuentas a quién y donde se
toman las decisiones.” Conforme exista mayor capacidad organizacional, el lider o
directivo conseguira que el comportamiento de cada individuo se rija bajo las
normativas planteadas, centralizar y concientizar a cada unidad del equipo con la
meta planteada. Es necesario conocer las funciones de cada uno de los
trabajadores, asi como sus aptitudes y habilidades, a fin de designarle una tarea
adecuada y que éste pueda asumir nuevos retos. Los encargados de dirigir tienen

esa funcion principal, la de administrar los recursos.

Existen dimensiones del clima organizacional, es decir, aquellos
componentes, caracteristicas, particularidades, tipos, modalidades, entre otros
items, que determinan el comportamiento de las personas y que a su vez pueden
ser cuantificados. La percepcion del clima en una entidad es un conjunto
compuesto, en el que interactian e influyen por diferentes factores, tales como el
entorno laboral en el que se desarrolla diariamente la entidad, las condiciones
fisicas y psicolégicas en que se da el cumplimiento de funciones, la estructura
organizacional, la axiologia y normativa vigente, el desenvolvimiento personal, las
motivaciones, la estructura formal e informal, los estilos de autoridad y liderazgo,

etc.

Como primera dimension, se ha considerado la autonomia individual, que
es un sistema de normas de costumbres y tradiciones centradas en una actividad
humana en donde las personas comprometidas en un comportamiento

institucional deben prepararse para desempefiar sus roles apropiados. La
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autonomia revela el comportamiento de la persona en su entorno, siendo éste
particularmente el entorno laboral; para ello se analiza la libertad del individuo
para tomar decisiones, resolver conflictos, plantear posibles soluciones, entre
otros, que puedan contener indicadores cuantificables y que permitan conocer en

profundidad el clima organizacional.

Como segunda dimension se considera las consideraciones,
agradecimientos, que, segun la RAE, el término consideracion procede del
latin consideratioy que refiere a la accion y efecto de considerar (meditar,
reflexionar, estimar, juzgar).

Los agradecimientos y consideraciones en las Instituciones Publicas u
organizaciones pueden reflejarse en asensos y premiaciones al mejor empleado
del mes, motivaciones estratégicas para alcanzar objetivos a menor plazo. El uso
de las motivaciones permitira mejorar el desempefio y esfuerzo que cada persona

realiza en sus funciones.

La tercera dimension es estructura organizacional, responde al orden que
se establece para la direccion de las organizaciones, define las metas y objetivos
programados y el como se realizaran con el personal adecuado, su funcion es
establecer jerarquia y organigramas de los colaboradores segun los cargos de

ocupacion, con el fin de formar equipos que caminen en una sola direccion.

La estructura permite que instituciones puedan organizarse de acuerdo a
todas las actividades que pretenden realizar, planteados en su manual de roles y
funciones con la finalidad de producir sus servicios o productos, con un orden y un

adecuado control para alcanzar sus metas y objetivos.

Dicha estructura organizacional debe responder a la meritocracia y a las
habilidades y/o aptitudes que presenta el ser humano en el desarrollo de sus

funciones. Asimismo, la estructura organizacional debe basarse en el aporte
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individual y la evaluacion constante del personal, propiciando una mejora continua
conforme a los avances tecnoldgicos, nuevas leyes o normas, capacitaciones que

se establecen a través del tiempo y mantienen la produccién competitivamente.

En la segunda variable de Desempefio laboral, segun Palaci, citado en
Pedraza (2010) afirma que “es el valor que se espera aportar a la organizacion de
los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo

de tiempo”.

Asi mismo Chiavenato citado por Zelada, J. (2015) en su tesis titulada:
“Clima laboral y su relacion con el desempeiio laboral del personal administrativo
de la oficina central de Ejecucion Presupuestaria de la Universidad Nacional de
Piura, 2015” afirma que “un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante
con la que cuenta una organizacién”. (p. 12). Los individuos en una atmosfera
calida y democratica son mas productivos, creativos cooperadores, viven
satisfechos y transmiten dicho sentimiento a sus clientes, existe empatia para con
el otro, compaferismo, cordialidad, cooperacion, mejor motivacion y un buen

trabajo en equipo.

Otra de las definiciones acerca del desempefio es la que da Bohorquez,
citado en Araujo (2007) donde sefala que “en un apatico ambiente no existe
vitalidad, todos esperan que otro haga o diga algo”. (p. 10). De ello se desprende
gue si no existe participacion conjunta, existirA un constante conformismo por
cumplir las obligaciones por obligacion y no por sentirse parte de una meta. Es
innato en el ser humano aportar siempre y cuando el aporte es bienvenido y bien
recibido por los lideres, el objetivo de hacer participe a cada individuo es que
cada uno sienta que es parte integral de todo el equipo y con ello mire al objetivo

empresarial como un objetivo individual de superacion.

El desempefio laboral es el modo como los servidores realizan sus
actividades. Son evaluados periédicamente de forma individual para determinar

su rendimiento, su capacidad de liderazgo, la distribucion del tiempo, sus
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habilidades de poder organizar y producir. En efecto, el desempefio laboral es el
rendimiento laboral de los colaboradores, en funcién de sus habilidades técnicas,
donde se muestran la motivacién por parte del trabajador en sus horarios de
trabajo, ademas de tener una comunicacion, que va a permitir tener una buena y
asertiva relacién con los compafieros de trabajo y los jefes; concluyendo que el la
habilidad conceptual presente en los trabajadores, se vera reflejada a la hora de
resolver problemas o desorden dentro de su espacio de trabajo y ciertos conflictos
gue puedan generarse entre los comparfieros de trabajo o con los jefes de la

empresa.

Las bases tedricas del Desempefio laboral, segun Mejia (2012) sefiala que
‘en muchas organizaciones existen dos sistemas de evaluacion el formal y el
informal. En el informal los jefes meditan en el trabajo de los empleados, por lo
gue los empleados preferidos tienen ventaja. En el sistema formal del desempeiio
se establece en la organizacion una manera periddica el examinar el trabajo de
los empleados” (pp.10) El estudio toma como referencia las dimensiones
analizadas en los antecedentes redactados, los cuales permiten que los
indicadores puedan cuantificarse y obtener resultados dentro de la institucién en
analisis, es necesario que para que una institucion cumpla sus metas en el tiempo
planificado, éste considere el desempefio formal, que refiere a evaluaciones y
control constante de los servidores, de tal manera que éstos se sientan parte de
los resultados y obtengan sus propia satisfaccion en el logro de sus metas y las

metas del equipo.

La habilidad técnica, segun Katz, citado por Jauregui (2014) las habilidades
técnicas “incluyen el uso de conocimientos especificos y la facilidad para aplicar
técnicas relacionadas con el trabajo y los procedimientos”. Este alcance permite
definir a las habilidades técnicas como la practica de la teoria, que plantea sus
procedimientos y funciones definidas, por ejemplo, en una institucion se presentan
diversidad de situaciones que requieren ser absueltas; muchas de ellas seran
mas eficientes y eficaces que otras, dependera de la habilidad técnica que emplee

el colaborador.
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Segun Chiavenato (2009) “El sistema premia ciertas habilidades técnicas o
comportamientos del trabajador” (pag. 336). Precisamente el hacer, el realizar, el
actuar, son actos que se realizan en base a un conocimiento y a las habilidades
técnicas que tiene cada uno; de ello se deduce que el sistema premia el acto de
concretizar lo que se conoce en el plano tedrico, y la habilidad responde a las

experiencias propias de cada individuo.

Segun Websert (s.f) Se definen como las capacidades especificas que
abarca un determinado trabajo, de esto se pueden citar ejemplos como la de un
carpintero el cual es especialista con trabajos que tienen que ver con la madera,
asi mismo un programador de computadora quien posee técnicas necesarias para
la creacion de softwar’s. Por lo tanto las habilidades técnicas son variantes

dependiendo del trabajo.

Para Cabrera (2013), “la habilidad técnica estad relacionado con el
conocimiento en determinados procesos, técnicas o herramientas propias del
cargo o area especifica que se ocupa. Por ejemplo: softwares, apps, maquinas,
manuales de operacién, induccion, procedimientos, nuevas tecnologias, tablets,
etc”. Toda habilidad técnica requiere de capacitaciones, estudios constantes,
preparacion en el campo de las actualizaciones, de las tecnologias nuevas, de las
normas vigentes, de las leyes que evolucionan; de todo lo que involucra los

conocimientos para que posteriormente se convierta en una habilidad técnica.

La habilidad humana segun Cabrera (2013) “Se refiere a la habilidad de
interactuar efectivamente con tus colaboradores, o bien con clientes, proveedores,
entre otros.” Al respecto me gustaria ir un poco mas alla del simple concepto
“habilidades humanas”. A mi modo de ver, las habilidades humanas son aquellas
gue ayudan al hombre a ser mejores personas y mejor calidad de vida en todos
los aspectos. En efecto si no ayudan al hombre a repotenciar su vida, a auto-
superarse, a establecer la armonia en todas las areas de su ser, no podriamos

llamar habilidad, porque si el ser (que es la persona) carece de armonia, de paz
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interior, de equilibrio, no esta reconciliado consigo mismo, no podriamos hablar de
habilidad como aquello que te hace relacionarte efectivamente con los demas. De
lo contrario la relaciéon se tornaria pésimo, negativo, porque expresaria el estado
actual de un ser resquebrajado. Es indispensable el cultivo del ser, porque el
hacer es consecuencia del ser. Entonces la calidad de la relacion con los demés

va depender del estado del ser.

En el &mbito laboral es muy frecuente la presencia de conflictos, de roces
entre los colaboradores, una de las causas y creo la mas importante, es el estado
deteriorado del ser, de la persona. Entonces de esto dependera si una relacién es
positiva 0 negativa, si uno logra ser empatico, motivar a los demas, ser un ente
gue genera comunion en el trabajo, que ayude a descubrir a los demas su talento

y a obtener destrezas.

Segun Websert (s.f) Se definen como las capacidades especificas que
abarca un determinado trabajo, de esto se pueden citar ejemplos como la de un
carpintero el cual es especialista con trabajos que tienen que ver con la madera,
asi mismo un programador de computadora quien posee técnicas necesarias para
la creacion de software’s. Por lo tanto las habilidades técnicas son variantes

dependiendo del trabajo.

Las habilidades humanas, son aquellas capacidades que nos ayudan a
relacionarnos con todas las personas, nos ayuda a ponernos en el nivel de todos
para escucharlas, entenderlas despertar en ellos ese dinamismo, creando espiritu
de comunion, sacando de ellos esas facultades del alma como la justicia, la
imparcialidad, cultivando la ética profesional en la resolucion de conflictos,
elogiando las buenas actitudes. En efecto, las habilidades humanas son
caracteristicas positivas propias de cada individuo, que se desarrollan y permiten
la autorrealizacion del mismo, segun la funcibn que desemperfie, si es el
encargado de un area o un empleado, permite el desenvolvimiento de si mismo

como el de sus compafieros de trabajo.
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La administracion y cambio de cultura en las organizaciones, tanto publicas
como privadas, deberian manejar un sélo lenguaje, un solo estilo y estos ser
inteligibles para todos los colaboradores, en especial a los que recién se integran

o incorporan a dicha organizacion.

Las personas como seres racionales, tienen la capacidad de adaptacion y
asimilacion de éstos nuevos estilos, con el propésito de comprometerse en el
espacio en el que se desenvuelve, muy probablemente busque obtener la
aprobacién de sus jefes y comparferos. Paralelamente, las organizaciones
buscaran que los que integran el equipo de trabajo se encuentren debidamente

capacitados y enfocados en la politica gerencial.

En conjunto, estos actos de comunicacion cultural se agrupan en el
concepto de socializacion organizacional, el proceso continuo de
transmitir elementos clave de la cultura de una organizacion a sus empleados. En
definitiva, estos actos de interrelacion entre empleado y la organizacion, imprimen
en el empleado el cédigo para que éste sea parte integral del conjunto, es la

etapa de aprendizaje y superacion para cada colaborador.

Lo importante es que la interrelacion sea funcional, objetiva y estimule a los
administradores a definir la identidad organizacional, el sentido de tradicion, la
cultura organizacional, aprendiendo de los errores y rescatando las soluciones

gue llevaron a éxito, en el logro de metas.

Puede entenderse también esta cultura o tradicion como parte de la historia
y narracion de las mismas, como medio para establecer las reglas de juego,
buscando la innovacién y creatividad grupal. Es preciso prescindir de la
individualizacion en exceso, que se da cuando un empleado cuestiona la cultura,
rechazando las normas establecidas, y constantemente influyendo en los demas
trabajadores. Es también limitante la exagerada sociabilizacion porque busca la

conformidad, sin intencién de innovar y mejorar los alcances de la organizacion.
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El establecimiento de metas son objetivos del futuro desempefo, es
necesario establecer en toda organizacién las metas, motivar a todos los
involucrados a comprometerse y hacer suyas los objetivos de la empresa, lo cual
contribuye al planeamiento para distribuir los recursos como el tiempo, dinero y la
energia para cada trabajo, por lo que posteriormente se puede verificar el
esfuerzo empleado, y motivar a los demas colaboradores en la preparacion de
propuestas estratégicos para alcanzar las metas y objetivos de la entidad ya sea

publica o privada.

Las metas son Utiles y necesarias ya que permiten el constante crecimiento
y prosperidad de cada organizacion, sin embargo, muchas de ellas se encuentran
solo redactadas en la vision de las instituciones, por lo que quedan en el
documento por mero formalismo; es necesario que exista una evaluacion de

resultados con objetivos que explican las metas en sus plazos respectivos.

Para que toda meta funcione y motive a los colaboradores, dicho proceso
debe ser participativo, involucrando la motivacion de desempefio de cada
individuo, el cual puede generar tensiones y competencia que se superan con
cada logro alcanzado, aumentando el autoestima y valoracion personal; lo cual
impulsa a nuevos retos altos, mejorando su desempefio y tornando al empleado

una pieza importante dentro de la organizacion.

Otro término importante, que se obtiene tras el logro o cumplimiento de
metas es la eficacia personal o éxito personal, que viene a ser la motivacion
interna referente alas capacidades y competencias. Para Thomson, Peter.
(2013) Una tarea especifica en el desempefio de diversas actividades de un
empleado, determinara el éxito personal, en consecuencia tendran la capacidad
de fijarse 0 ponerse metas personales altas con el pleno convencimiento de poder

alcanzarlas.
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Y para finalizar el establecimiento de metas, la palabra clave del éxito de
toda empresa u organizacion es impulsar la eficacia o éxito personal del

empleado.

Los servidores publicos son aquellas personas que desempefan las
funciones de su propio nombre, servicio a la comunidad o poblacion, segun su
jurisdiccion. Entre sus principales funciones esté la de administrar los recursos y
bienes del Estado, asi como la de vigilar por el bienestar y mejora de calidad de

sus integrantes.

El funcionario publico es “el que desarrolla funciones de preeminencia
politica, reconocida por norma expresa, que representan al Estado o a un sector
de la poblacion, desarrollando politicas del Estado”, dirigiendo organismos
publicos. Para su eleccion, puede darse primero por eleccion popular directa y
universal o confianza politica originaria, como es el caso del presidente,
congresistas, alcaldes, etc; segundo por nombramiento y remocion regulados y

tercero por libre nombramiento y remocion, como en el caso de los ministros.

Primero el funcionario publico por las modalidades de eleccion, puede
tratarse de cualquier ciudadano; sin embargo, en la actualidad es necesario
contar con funcionarios cuyos valores y ética sean los que predominen al cumplir
sus funciones; asi como los conocimientos de las politicas, leyes, normativas que

se dan en el pais, promoviendo la participacion ciudadana para un mejor servicio.

Segundo el empleado de confianza, cargo de confianza técnico o politico,
se desenvuelve en el entorno de quien lo designa o remueve libremente y en
ningun caso sera mayor al 5% de los trabajadores de la institucion o servidores
publicos existentes en la organizacién. Dicha denominacion refiere a aquel
personal que se encuentra por encima jerarquicamente de los empleados de la
organizacion, no excepto de las obligaciones comunes de todos los
colaboradores; por el contrario, el mas comprometido con las reglas que presenta

la institucion.
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Tercero, el servidor publico, aquella persona encargada de cumplir
funciones en las instituciones del Estado, con el fin de servir a la comunidad, su
trabajo es remunerado y generalmente se encuentran en la administracion
publica. Una de las caracteristicas mas importantes que debe sobresalir de un
servidor publico es su ética, ya que las consecuencias de sus acciones suelen
llegar a un conjunto mayor de la sociedad y por el manejo de fondos econdmicos
estatales, resultado del aporte de la colectividad, ademas del hecho que suelen

representar instituciones con una larga tradicion.

La regulacion de los servidores publicos generalmente pertenecen a los
contenidos dentro de la constitucion de cada pais, acompafada de otras

legislaciones regionales, municipales, provinciales o distritales.

En la actualidad los servidores publicos del Gobierno Regional de Huanuco
manejan grandes fondos econdmicos destinados a obras publicas para beneficio
de la poblacion, en sectores de educacion, salud, servicios basicos de agua,
desagle, pistas, carreteras, deporte, civismo, entre otros. Los cuales requieren no
s6lo de la inversién para su ejecucion, sino el mantenimiento y operacion del
proyecto. Sin embargo, en muchos de los casos dichos proyectos no son
sostenibles en el tiempo, éstos requieren constantemente de una inversion para
su mantenimiento; debido a que éstos, a diferencia de las empresas privadas, no
presentan ingresos economicos a fin de garantizar su auto mantenimiento en el
tiempo. Es por ello que los valores de lealtad, honestidad y respeto son valores
gue deben cultivar las personas que se encuentra en la administracion de

nuestros recursos.

Entre las dimensiones de la variable desempefio laboral, tenemos la
primera dimensién de Desempefio de funciones, es definido por la dimension de
desenvoltura de una entidad con respecto a una meta por alcanzar. El
desempenio de funciones puede medirse en un servidor publico, en una empresa,
en una maquina, de acuerdo al objetivo para la cual fue obtenido, un estado

tendra un desempefio determinado segun la concrecion de las politicas que haya
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establecido quien esté en el gobierno. El desempefio de funciones puede ser
medido a través de los conocimientos del trabajo, calidad de servicio o la
produccidn eficiente.

La segunda dimensién viene a ser las Caracteristicas individuales, cada
persona presenta una individualidad en el aspecto fisico, psicologico y espiritual;
con ello se conduce ante las exigencias que establecen las organizaciones. En el
ambiente laboral convergen todo tipo de personas, aquellas que planifican y
organizan, aquellas que controlan, aquellas que lideran y dirigen a individuos,
aquellas que se conforman con cumplir lo necesario, aquellas que buscan aportar
con sus propias habilidades; sin embargo, es necesario que ante las
caracteristicas individuales se generen equipos que trabajen en una sola
direccion, un mismo lenguaje, competitivo e impulsador de las aptitudes de cada

colaborador.

Y la tercera dimension es la Necesidad de logro o realizacion, propio de las
personas el ser reconocido, por sus capacidades, aptitudes y conocimientos,
dicha sensacion es también conocida como “necesidad de logro” o
autorrealizacion, al anhelo innato que cada uno experimenta al ser reconocido por
un buen trabajo, esta afirmacion se basa en los modelos de excelencia
establecidos por la sociedad, heredado desde nuestros antepasados; sin
embargo, el estandar varia dependiendo de la competencia y de las habilidades
de cada uno; puede darse el caso de personas multidisciplinarias, como también
el de personas que se especializan en un determinado rubro para poder ser mas
competitivos y hacer frente a nuevos retos o desafios y no estancarse en su

confort laboral.

1.4. Formulacion del problema
La realidad problematica es el inadecuado clima organizacional que se percibe en

la institucién en estudio, ello tiene relacion con el desempefio de los servidores
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publicos, por lo que la formulacién del problema se detalla a continuacion de

manera general y especifica:

Problema general
¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional Huanuco, 2018?

Problemas especificos

P.1 ¢Qué relacion existe entre la autonomia individual con el desempefio laboral
de los servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional Huanuco,
20187

P.2 ¢Qué relacion existe entre la consideracion, agradecimiento con el
desempeiio laboral de los servidores publicos de la sede central del Gobierno

Regional Huanuco, 2018?

P.3 ¢Qué relacion existe entre la estructura organizacional con el desempefio
laboral de los servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional

Huanuco, 2018?

1.5. Justificacion del estudio

La justificacion practica de la actual investigacion es considerada justificativo, toda
vez que aporta teorias e informacion actualizadas sobre el clima organizacional y
el desempefio laboral. Segun la justificacion teérica de este tema fue escogido
debido a la gran importancia del clima organizacional y el desempefio del trabajo
tiene en la sociedad y la exigencia de que los empleados optimicen las
herramientas para tener un ejercicio mas estratégico en la organizacion,
alcanzando asi sus objetivos que efectuaron estudios relacionados el presente

trabajo de investigaciéon. Esta investigacion es importante porque permite conocer
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las ventajas a través del clima organizacional y de la productividad del trabajo, lo

gue es necesario una planificacién administrativa adecuada.

La justificacion metodoldgica es una investigacion correlacionar ya que se
busca analizar un tema controvertido en el espacio de la organizacion, que presta
servicios en desarrollo de la localidad, ya que buscan la satisfaccién, pero la
interrogante es como se relacionan con la productividad laboral, en qué espacios
los utilizan y si su uso mejorara los servicios de los Servidores Publicos de la
Sede Central del Gobierno Regional Huanuco, sea mas competitiva y se pretenda
dar solucion a algunos problemas que son insatisfechas para la poblacion.
Igualmente consideramos que la justificacion Practica es muy valiosa e importante
en el trabajo de investigacion descriptiva, porque pretendemos medir o acumular
informacion sobre las variables definidas para esta investigacion sin llegar a

relacionarlas.

1.6. Hipotesis

Para determinar la hipotesis se tuvo en consideracion la realidad probleméatica y la
relacion de las variables a demostrar, tenemos la hipoétesis general y las hipotesis

especificas a continuacion:

Hipotesis general

Existe relacibn entre clima organizacional y el desempefio laboral de los
servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional Huanuco, 2018.
Hipotesis especifica

H.1 Existe relacién entre la autonomia individual y el desempefio laboral de los

servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional Huanuco, 2018.
H.2 Existe relacion entre la consideracion, agradecimiento con el desempefio

laboral de los servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional
Huanuco, 2018.
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H.3 Existe entre la estructura organizacional con el desempefio laboral de los

servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional Huanuco, 2018.

1.7. Objetivos

Los objetivos planteados se encuentran relacionados al problema en estudio y a
la hipétesis, por lo que se ha considerado un objetivo general y objetivos
especificos:

Objetivo general

Determinar y analizar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los servidores publicos de la sede central del Gobierno

Regional Huanuco, 2018.

Objetivos especificos

0.1 Determinar la relacion entre la autonomia individual y el desempefio laboral
de los servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional Huanuco,
2018.

0.2 Identificar la relacion entre la consideracion, agradecimiento con el
desempeiio laboral de los servidores publicos de la sede central del Gobierno

Regional Huanuco, 2018.
0.3 Establecer la relacion entre la estructura organizacional con el desempefio

laboral de los servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional
Huanuco, 2018.
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METODO
2.1. Disefio de investigacion
El disefio que se ha considerado en el analisis es no experimental, porque “los
estudios de las variables no son manipulados en condiciones controladas para
observar los resultados”, (Nifio, 2011, p. 33). Es correlacional transversal porque
la investigacion describe relaciones entre dos o mas dimensiones e indicadores,

conceptos o variables en un tiempo determinado.

El diagrama empleado es el que se detalla a continuacion:

M<IR

Y2

Donde:

M — Muestra: 82 servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional

de Huanuco.

V1 — Clima organizacional.

V2— Desempefio laboral.

r — Relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la sede
central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

2.2. Variables, operacionalizacion

La variable Clima organizacional, segun Chiavenato y colbs. (2001) “el clima
organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente percibido o experimentado
por los miembros de la organizacién en su comportamiento.” (p.119). El concepto
sefiala que el clima organizacional viene a ser la sensacién de la interrelaciéon de
una institucion. Este término ha tomado fuerza desde hace unos afos, debido a
gue las autoridades o directivos se estan enfocando en considerar dentro de sus
planes estratégicos propuestas para mejorar el clima laboral de sus

colaboradores.
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Comunmente, el término de clima organizacional era algo secundario,
debido a que el area de recursos humanos, sélo se centraba en la administracion
de las planillas del personal y al cumplimiento de actividades de trabajo
programadas, aun en la actualidad existen algunas organizaciones que mantienen
este enfoque desfasado. Sin embargo, a nivel internacional y nacional, ya es parte
del plan institucional la necesidad de buscar un adecuado ambiente para el
desenvolvimiento del personal. Internacionalmente existen no sélo el espacio
adecuado para el buen clima laboral sino ademas un ambiente de descanso para
los colaboradores que deseen un break o siesta, el criterio que se maneja es que
30 minutos de descanso renueva las fuerzas y oxigena el cerebro para que éste

mantenga su produccion las siguientes horas.

La Variable Desempefio laboral, segin Robbins y Coulter (2013) “el
desempeiio laboral es un mecanismo para conocer el éxito de organizacién o un
individuo en el proceso, logro de sus actividades y objetivos laborales, los cuales
deben ser evaluados para conocer la eficiencia y eficacia de cada uno.” (p.296).
El concepto da a entender que la evaluacion del desempefio es parte
indispensable y fundamental de toda institucion que presenta metas y objetivos a

corto, mediano y largo plazo.

La definicién operacional de la variable Clima organizacional se realizé a
través de un cuestionario de 20 items a los servidores publicos. La definimos
operacionalmente a partir de sus tres dimensiones: Autonomia individual,
Consideraciones, agradecimientos y Estructura organizacional, acorde al buen
ambiente que perciben los trabajadores, ya sea el aspecto de la comunicacién
interpersonal, autonomia y motivacion laboral. Se consideré Nunca (1), Casi nunca

(2), Algunas veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

La definicion operacional de la variable Desempefio laboral, se realiz6 a
través de un cuestionario de 20 items a los trabajadores publicos. La definimos

operacionalmente a partir de sus tres dimensiones: Desempefio de funcién,
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Caracteristicas individuales y Necesidad de logro o realizacion. El desempefio

laboral se mide a través de la productividad laboral, cuyo beneficio mas

importante es el compromiso. Se consideré Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas

veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

Operacionalizacion de variables

Tabla 1: Operacionalizacién de la variable 1: Clima organizacional

) Escalasy Niveles
Dimensiones Indicadores Iltems
valores y rangos
Autonomia Responsabilidad. Nunca Bueno (11-15)
individual Independencia de los 2 Casi nunca Regular (7-10)
individuos. Algunas Malo (3-6)
Comunicacion interna. veces
Casi
siempre
Siempre
Consideraciones, Relaciones 4 Nunca Bueno (11-15)
agradecimientos  interpersonales. Posibilidad 5 Casi nunca Regular (7-10)
de promocion. 6 Algunas veces Malo (3-6)
Procesos de asensos. Casi siempre
Siempre
Estructura Reglas de trabajo. 7 Nunca Bueno (16-20)
organizacional Procedimientos. 8 Casi nunca Regular (10-15)
Niveles jerarquicos. 9,10 Algunasveces Malo (4-9)

Casi siempre

Siempre

42



Tabla 2: Operacionalizaciéon de la variable 2: Desempefio laboral

Operacionalizacion de la variable 2: Desempefio laboral

) Escalasy Niveles
Dimensiones Indicadores Items
valores y rangos
Desempefio de Produccion eficiente. 1 Nunca Bueno (11-15)
funcién Calidad de servicio. 2 Casi nunca Regular (7-10)

Caracteristicas

individuales

Necesidad de
logro o

realizacion

Conocimiento del trabajo. 3

Comprensién de
situaciones.

Creatividad e innovacion.
toma de

Capacidad de

decisiones.

Lograr sus metas.
Conseguir sus objetivos.

Cumplimiento de tareas.

9,10

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre

Siempre

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre

Siempre

Malo (3-6)

Bueno (11-15)
Regular (7-10)

Malo (3-6)

Bueno (16-20)
Regular (10-15)

Malo (4-9)
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2.3. Poblacién y Muestra.

La poblacién segun Nifio (2011) considera como poblacion, a la totalidad de
unidades, que se encuentran enmarcados en el dmbito de una investigacion,
llAmese personas, objetos, animales, acontecimientos, fenémenos, etcétera (p.
55). En definitiva, la poblacion engloba a todo individuo, animal u objeto; que es
necesario delimitar su contenido, en el tiempo y lugar del objeto en estudio.

En efecto, en la presente investigacion la poblacion total corresponde a los
servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, cuya
fuente corresponde al mes de abril del afio 2018, compuesto por un total de 542
personas, detallado en la Tabla N° 03:

TABLA N° 03

POBLACION DE TRABAJADORES DE LA SEDE CENTRAL DEL GOBIERNO
REGIONAL HUANUCO

Régimen 276 196
FAG 10
Personal Administrativo CAS 336

Fuente: Servicio de logistica GOREHCO

La primera férmula fue utilizada para encontrar la muestra inicial y la

segunda para el ajuste de la misma.

La muestra es probabilistica que sera determinada mediante la siguiente

formula:
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Z*pgN
(N-DE*+Z’pq

Doénde:

N: Poblacién : 542

p: Probabilidad de éxito: 0.5

q: Probabilidad de fracaso: 0.5

E: Nivel de precisién o error estimado: 0.1

Z: Limite de confianza: 1.96

Reemplazando datos, se tiene:

n= (1.96)2(0.5) (0.5) (542)
(542-1) (0.1)2 + (0.5) (0.5) (1.96)2

n= 520.5368
5.41 + 0,9604

n= 520.5368
6.3704

n= 8171

n= 82

2.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad
Para la presente investigaciéon se considero la técnica de la encuesta, con su
respectivo instrumento de cuestionario:

Las técnicas son procedimientos sistematizados, que han sido
seleccionados teniendo en cuenta el problema de investigacion, el porqué, para
gué y como se investiga.
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La técnica desarrollada en la presente investigacion es la encuesta.
Considerado como adecuados por Herndndez, et (2014) para recolectar datos a
grandes muestras en un solo momento” (p. 216) De manera particular, en este
evento se aplico a 82 servidores publicos de la sede central del Gobierno
Regional de Huanuco.

Para el instrumento de recoleccion de datos recurrimos a medios auxiliares
de recoleccion y registro de datos obtenidos a través de las técnicas. En la
presente investigacion se utilizaran dos instrumentos: Para conocer el clima
organizacional un cuestionario de 10 items; y para conocer el desempefio laboral
otro cuestionario de 10 items. Dichas preguntas son para conocer la percepcion
gue tienen la poblacibn en investigacion sobre las variables de clima

organizacional y desempefio laboral de la institucion, materia de estudio.

Para el desarrollo del cuestionario, los 82 trabajadores del GOREHCO;
leyeron los items procediendo a marcar una alternativa (Siempre, Casi siempre,
Algunas veces, Casi nunca, Nunca) en la hoja de respuestas. La calificacion se
realiz6 mediante cinco respuestas posibles (1, 2, 3, 4, 5), tomadas de la escala
Likert.

Para la validacion y confiabilidad del instrumento se ha considerado la
validez por juicio de expertos. Segun Nifio (2011) Un instrumento es considerado
valido, en cuanto, este sirve para medir variables, es decir, que sea el instrumento
preciso, el adecuado” (p.87). Segun lo precisado la validez realizada debera medir

solamente la variable, sus dimensiones e indicadores respectivos.

En una investigacion, el juicio de expertos determina la validez de un

instrumento.
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Tabla 4: Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Clima

organizacional.

N° Grado académico Apellidos y nombres del experto Apreciacion
Doctor Baltazar Sulca Frank Aplicable
Doctor Mendoza Balarezo Javier Aplicable
Maestro Justiniano Tucto Ageleo Aplicable

Como se aprecia en la apreciacion: Aplicable; el instrumento si cumple con las
consideraciones para su aplicabilidad, considerando que contienen un grado
elevado de coherencia, claridad y objetividad para la muestra de estudio.

De acuerdo a los especialistas si existe suficiencia, los cuales indicaron que es
aplicable, es decir, que los items planteados son suficientes para medir las

dimensiones.

Tabla 5: Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento

Desempefio laboral.

N° Grado académico  Apellidos y nombres del experto Apreciacion
1 Doctor Baltazar Sulca Frank Aplicable
2 Doctor Mendoza Balarezo Javier Aplicable
3 Doctor Justiniano Tucto Ageleo Aplicable

Como podemos observar en el dictamen, el instrumento si cumple con las
caracteristicas para su aplicabilidad, puesto que contienen un grado elevado de

coherencia, claridad y objetividad para la muestra de estudio.

La confiabilidad de los instrumentos, segun Hernandez et al. (2010), "la
confiabilidad de un instrumento se basa en que su aplicacion repetida al mismo

sujeto u objeto produce iguales resultados” (p. 200).

Para el desarrollo de la confiabilidad de los instrumentos se considero el
criterio determinado por el coeficiente de Alfa Cronbach, con esto se pudo
determinar la confiabilidad en escalas cuyos items tienen como respuesta mas de
dos alternativas, en este caso es de cinco alternativas.

47



Se empled una prueba piloto en 82 servidores publicos de la sede central del
Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

Férmula del Alpha de Cronbach:

K : El nimero de items

¥siz : Sumatoria de varianzas de los items
5.2 : Varianza de la suma de los ltems

o : Coeficiente de Alia de Cronbach

Tabla 6: Resultados de la confiabilidad del Coeficiente de Alfa de Cronbach

Alfade
N° de items
Cuestionarios Cronbach
Cuestionario sobre el clima organizacional 0,833 10
Cuestionario sobre el desempefio laboral 0,753 10

Para la obtencion de la muestra, se involucré al 100% de los servidores publicos
de la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, haciendo un total de 542,
de los cuales se aplicé la formula obteniendo una muestra de 82 trabajadores, a
guienes se les otorgd un cuestionario de 20 preguntas referente a las variables de

estudio.

Elaboracion de los cuestionarios: Se elaboré un cuestionario de 20
preguntas, 10 para Clima organizacional y 10 para Desempefio laboral, sin dejar
de lado las caracteristicas de cada variable y sus indicadores, tres dimensiones
por cada variable. Referente a la sistematizacién de datos: Se registré6 en una

tabla las respuestas de cada uno de los encuestados.

48



2.5. Métodos de analisis de datos.

De los datos obtenidos a través de la encuesta, se procedié a un de andlisis
estadistico, empleando la Estadistica Descriptiva, para lo cual se consider6 los
indicadores y dimensiones de cada variable. Se determinaron las medidas de
tendencia central y las medidas de dispersion, asi como se presentan en los

cuadros estadisticos.

Para la discusion se establece comparaciones con la prueba de hipétesis
empleando el estadigrafo como es la prueba no paramétrica de Rho Spearman,
resultados obtenidos y resultados de investigaciones anteriores, asi como la

opinion de expertos.

El método de analisis se realizO a través de la estadistica y se proceso
mediante la organizacion, ordenamiento de los datos recopilados en un

cuestionario, y con la ayuda de un software SPSS version 21.

En la presente investigacion, una vez definida nuestra variable como una
variable cualitativa, el estadistico no paramétrico que utilizamos nos permitié

contrastar, aceptar o rechazar la hipotesis planteada.

2.6. Consideracion ética

La presente investigacion se basa en los principios de valores y normas de la
ética profesional, es decir que los sujetos de estudio, servidores publicos del
Gobierno Regional de Huanuco, nos brindaron su consentimiento para participar
de las encuestas.

Es preciso indicar que las encuestas se realizaron con la participacién de la
poblacién en estudio, quienes permitieron aportar a este proyecto para establecer
una base del estado situacional como inicio de mejora en la satisfaccion del
cliente, que en este caso particular es la poblacion perteneciente a la jurisdiccion

del Gobierno Regional de Huanuco.
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lll. RESULTADOS

3.1. Resultados en forma descriptiva

En la presente investigacion, las variables fueron analizadas considerandose las
caracteristicas percibidas por los usuarios mediante el instrumento de
investigacion. Dicha informacién se obtuvo de los trabajadores, posteriormente se
organizé en tablas y figuras que ayudan a la interpretacion por cada variable y

dimension.

Para conocer los niveles de cada variable segun la percepcion de los
servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, se
organizd la informacion en baremos de rangos e intervalos. Para el clima
organizacional fue: Bueno, Regular, Malo. Para el desempeiio laboral se analizé
con los valores: Bueno, Regular, Malo. Se calculé segun el nUmero de items y el

valor de respuesta.

3.1.1. Descripcién de la variable Clima organizacional y de sus dimensiones

Tabla 7: Tabla Nivel del Clima organizacional en la sede central del Gobierno
Regional de Huanuco, 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 33 40
Regular 41 50

Malo 8 10

Total 82 100

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento
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V1:Clima organizacional

BUENO
REGULAR
= MALO

REGULAR

Figura 1: Nivel del Clima organizacional en la sede central del Gobierno Regional de
Huénuco, 2018.

Interpretacion: En la tabla 7 y figura 01 observamos que el Clima organizacional
en la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018, segun percepciéon de
los encuestados el 40% se ubica en el nivel bueno, el 50% se encuentra en nivel
regular y solo el 10% se encuentra en el nivel malo. Por lo que se puede afirmar
gue la mayoria considera que se encuentra en el nivel regular, esto confirma que
los servidores publicos no se encuentran del todo conformes en su ambiente de

trabajo.

Tabla N° 08: Niveles de la dimensién 1: Autonomia individual en la sede

central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 32 39
Regular 41 50

Malo 9 11

Total 82 100

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento
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Figura 2: Niveles de la dimension Autonomia individual en la sede central del Gobierno
Regional de Huanuco, 2018.

Interpretacion: En la Tabla 8 y Figura 02 se puede observar que la Autonomia
individual en la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018, segun
percepcion de los encuestados un 39% considera que se encuentra en el nivel
bueno, un 50% considera que se encuentra en nivel regular y un 11% afirma que
se encuentra en el nivel malo. Por lo que se puede afirmar que la mayoria
considera que se encuentra en el nivel regular, es decir que los trabajadores
consideran que su autonomia personal no se desarrolla completa y

satisfactoriamente para el desenvolvimiento personal.

Tabla N° 9: Niveles de ladimensidn 2: Consideraciones en la sede central
del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 27 27
Regular 48 48
Deficiente 7 7
Total 82 100

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento
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V1: Clima organizacional
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Figura 3: Niveles de la dimension Consideraciones en la sede central del Gobierno
Regional de Huanuco, 2018.

Interpretacion: En la Tabla 9 y Figura 03 observamos que las Consideraciones en
la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018, segun percepcion de los
encuestados un 33% considera que se encuentra en el nivel bueno, un 58%
considera que se encuentra en nivel regular y solo un 9% afirma que se encuentra
en el nivel malo. Por lo que se puede afirmar que la mayoria considera que se
encuentra en el nivel regular, corrobora que las consideraciones no se realizan

muy a menudo, por lo que falta motivacion en el desarrollo de sus funciones.

Tabla N° 10: Niveles de la dimensién 3: Estructura organizacional en la sede

central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 39 48
Regular 35 43

Malo 8 10

Total 82 100

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento
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V1: Clima organizacional
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Figura 4: Niveles de la dimension Estructura organizacional en la sede central del
Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

Interpretacion: En la Tabla 10 y Figura 04 observamos que la Estructura
organizacional en la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018, segun
percepcion de los encuestados un 48% considera que se encuentra en el nivel
bueno, un 42% considera que se encuentra en nivel regular y un 10% afirma que
se encuentra en el nivel malo. Por lo que se puede afirmar que la mayoria
considera que se encuentra en el nivel bueno. Al respecto, considero que la

estructura organizacional responde a un buen desempefio de los directivos.

3.1.2. Descripcién de la variable Desempefio laboral y de sus dimensiones

Tabla N° 11: Nivel de Desempefio laboral en la sede central del Gobierno

Regional de Huanuco, 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 33 40
Regular 43 52

Malo 6 8

Total 82 100

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento
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V2: Desempeiio laboral
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Figura 5: Nivel de la variable Desempefio docente en la sede central del Gobierno
Regional de Huanuco, 2018.

Interpretacion: En la Tabla 11 y Figura 05 observamos el Desempefio laboral en la
sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018, segun percepcion de los
encuestados un 40% considera que se encuentra en el nivel bueno, un 52%
considera que se encuentra en nivel regular y un 8% afirma que se encuentra en
el nivel malo. Por lo que se puede afirmar que la mayoria considera que se
encuentra en el nivel regular. Corrobora la realidad problematica, es decir que los
servidores no consideran que su desempefo sea el mas eficiente, debido al clima

laboral que los rodea.

Tabla N° 12: Nivel de Desempefio de funcion en la sede central del Gobierno

Regional de Huanuco, 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 27 33
Regular 45 55

Malo 10 12

Total 82 100

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento
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V2: Desempeno Laboral
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Figura 6: Niveles de la dimension Desempefio de funcion en la sede central del Gobierno
Regional de Huanuco, 2018.

Interpretacion: En la Tabla 12 y Figura 06 se puede observar que el nivel de
Desempefio de funcién en la sede central del Gobierno Regional de Huanuco,
2018, segun percepcion de los encuestados un 33% considera que se encuentra
en el nivel bueno, un 55% considera que se encuentra en nivel regular y un 12%
afirma que se encuentra en el nivel malo. Por lo que se puede afirmar que la
mayoria considera que se encuentra en el nivel regular. Los servidores publicos
consideran que su desempefio de funcidon no representa su mayor rendimiento,
debido a problemas de interrelacion entre sus compaferos y a las faltas de

capacitaciones dentro de la institucion.

Tabla N° 13: Nivel de Caracteristicas individuales en la sede central del

Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 34 41
Regular 43 52

Malo 5 7

Total 82 100

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento
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V2: Desempeiio Laboral
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Figura 7: Niveles de la dimension Caracteristicas individuales en la sede central del
Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

Interpretacion: En la Tabla 14 y Figura 7 observamos el nivel de las
Caracteristicas individuales en la sede central del Gobierno Regional de Huanuco,
2018, segun percepcion de los encuestados un 41% considera que se encuentra
en el nivel bueno, un 52% considera que se encuentra en nivel regular y un 7%
afirma que se encuentra en el nivel malo. Por lo que se puede afirmar que la
mayoria considera que se encuentra en el nivel regular. Los servidores publicos
no se desenvuelven satisfactoriamente, debido a que en su centro laboral no se
desarrolla sus caracteristicas individuales, debido a que muchos de ellos cumplen

funciones por rotacién del area y no por la experiencia de sus conocimientos.

Tabla N° 14: Nivel de la dimension Necesidad de logro o realizacion en la

sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 38 46
Regular 41 50

Malo 3 4

Total 82 100

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento
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V2: Desempeio Laboral
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Figura 8: Niveles de la dimension Necesidad de logro o realizacion en la sede central del
Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

Interpretacion: En la Tabla 14 y Figura 08 observamos la Necesidad de logro o
realizacion en la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018, segun
percepcion de los encuestados un 46% considera que se encuentra en el nivel
bueno, un 50% considera que se encuentra en nivel regular y solo un 4% afirma
gue se encuentra en el nivel malo. Por lo que se puede afirmar que la mayoria
considera que se encuentra en el nivel regular. Al respecto es claro que los
servidores publicos no se encuentran satisfechos con sus propios logros, por la
falta de motivacion, capacitacion y organizacion del clima laboral en sus areas de

desarrollo.

Para la prueba de normalidad, se trabaj6 con una muestra de 82 servidores
publicos, por lo tanto, se ha considerado a Kolmovoroch, por tratarse de una

poblacién superior a 50.

Tabla N° 15

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Clima 174 82 ,000
organizacional
Desempefio laboral 272 82 ,000
a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Interpretacion:

En la tabla N° 15 se puede observar la prueba de normalidad, cuyos niveles de
significancia son menores a 0.05 (p< 0.05). En consecuencia, se concluye que los
datos no son normales; y en estos casos se aplica la prueba no paramétrica de
Rho Spearman.

Para la contrastacion de la hipétesis, se realiz6 las pruebas de la hipotesis

general y especificas:

Prueba de hipotesis general:

ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la

sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

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

sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

Tabla N° 16: Prueba de contraste sobre la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la sede central del Gobierno
Regional de Huanuco, 2018.

Correlaciones

V1 (CLIMA V2

ORGANIZACI (DESEMPEN

ONAL) O LABORAL)
Rho de Spearman V1 (CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 ,388™
ORGANIZACIONAL) Sig. (bilateral) : ,000

N 82 82
V2 (DESEMPENO Coeficiente de correlacion ,388™ 1,000

LABORAL) Sig. (bilateral) ,000
N 82 82

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Descripcion: En la tabla N° 16 se observa la relacion directa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral donde muestra un valor rs=0,388 [p< 0.01],
lo que indica que existe evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula. Es
decir, existe relacion moderada entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

Prueba de hipotesis especifica 1

ho: No existe relacion entre la autonomia individual y el desempefio laboral en la

sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

hl: Existe relacion entre la autonomia individual y el desempefio laboral en la

sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

Tabla N° 17: Prueba de contraste sobre la relacién entre la autonomia
individual y el desempefio laboral de la sede central del Gobierno Regional
de Huanuco, 2018.

Correlaciones
D1V1 V2
(AUTONOMIA (DESEMPEN
INDIVIDUAL) O LABORAL)

Rho de Spearman D1V1 (AUTONOMIA Coeficiente de correlacion 1,000 324"
INDIVIDUAL) Sig. (bilateral) . ,003
N 82 82
V2 (DESEMPENO Coeficiente de correlacion ,324™ 1,000
LABORAL) Sig. (bilateral) ,003
N 82 82

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

Descripcion: En la tabla N° 17 se determina la relacion directa entre el

comportamiento institucional y el desempefio docente donde muestra un valor
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rs=0,324 [p< 0.01], lo que indica que existe evidencia estadistica para rechazar la
hipotesis nula. Es decir, existe relacion moderada entre la autonomia individual y
el desemperfio laboral en la en la sede central del Gobierno Regional de Huanuco,
2018.

Prueba de hipotesis especifica 2

ho: No existe relacion entre las consideraciones, agradecimientos y el desempefio
laboral en la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

hl: Existe relacion entre las consideraciones, agradecimientos y el desempefio

laboral en la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

Tabla N° 18: Prueba de contraste sobre la relacion entre las
consideraciones, agradecimientos y el desempefio laboral de la sede central
del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

Correlaciones

D2v1
(CONSIDERA
CIONES V2
AGRADECIMI (DESEMPEN
ENTO) O LABORAL)
Rho de Spearman D2V1 Coeficiente de correlacion 1,000 373"
(CONSIDERACIONES  Sig. (bilateral) : ,001
AGRADECIMIENTO) N 82 82
V2 (DESEMPENO Coeficiente de correlacion 373" 1,000
LABORAL) Sig. (bilateral) ,001
N 82 82

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Descripcion: En la tabla N°18 se determina la relacion directa entre las
consideraciones, agradecimientos y el desempefio laboral donde muestra un valor
rs=0,373 [p< 0.01], lo que indica que existe correlacion moderada, evidencia
estadistica para rechazar la hipétesis nula. Es decir, existe relacion moderada
entre las consideraciones, agradecimientos y el desempefio laboral en la sede

central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

Prueba de hipétesis especifica 3

ho: No existe relacion entre la estructura organizacional y el desempefio laboral
de la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

h1l: Existe relacidon entre la estructura organizacional y el desempefio laboral de la
sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

Correlaciones

D3v1
(ESTRUCTUR
A V2
ORGANIZACI (DESEMPEN
ONAL) O LABORAL)
Rho de Spearman D3V1 (ESTRUCTURA Coeficiente de 1,000 ,525
ORGANIZACIONAL) correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 82 82
V2 (DESEMPERNO Coeficiente de ,525 1,000
LABORAL) correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 82 82

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

Descripcion: En la tabla N°19 se determina la relacion directa entre la estructura
organizacional y el desempefio laboral donde muestra un valor rs=0,525 [p< 0.01],
lo que indica que existe evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula. Es
decir, existe relacion entre la estructura organizacional y el desempefio laboral en

la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.
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IV. DISCUSION DE RESULTADOS

Segun los resultados obtenidos de los objetivos y de las hipétesis planteadas de
acuerdo a la variable de investigacion, Clima organizacional y sus dimensiones:
Autonomia individual, Consideraciones, agradecimientos y Estructura
organizacional; y de la variable Desempefio laboral con sus dimensiones:
Desempefio de funcién, Caracteristicas individuales y Necesidad de logro o

realizacion.

La relacion que existe entre el Clima organizacional y el desempefio laboral

se obtuvo un valor rs=0,388

** [p< 0.01], lo que indica que existe una relacion positiva entre el Clima
organizacional y el desempefio laboral en la sede central del Gobierno Regional
de Huanuco, 2018. Al respecto encontramos una similitud importante con relacion
a los hallazgos de Guayaquil (2013) quien realizé la investigacion “Estudios de la
motivacion y su influencia en el desempefio laboral de los empleados
administrativos del area comercial de la constructora Furoiani Obras y proyectos”.
Concluye que los principales factores que influyen en el desempefio son aquellos
gue hacen referencia al entorno laboral, y plantea un plan de accion a desarrollar
con el personal, impulsado por el area de Recursos Humanos y directivos, de tal
manera que existan incentivos y motivaciones para los colaboradores de la
empresa, y éstos puedan comprometerse con el objetivo de la empresa

haciéndolas suyas como equipo.

En referencia a la relacion que existe entre la Autonomia individual y el
desempenio laboral se obtuvo un valor rs=0,324 [p< 0.01], lo que indica que existe
una relacién positiva entre la Autonomia individual y el desempefio laboral en la
sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018. Chile (2012) quien realizé
una investigacion titulada: “Andlisis del clima organizacional en el Hospital Base
de Puerto montt”. Concluy¢ el estudio en el que se midié el Clima Organizacional
existente en el Hospital Base de Puerto Montt, se pudo constatar que la
percepcion que tienen los funcionarios de su organizacion es regular, debido a

gue la mediana obtenida es igual a la mediana teérica. Esto significa que el clima
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existente en el hospital no es alarmante, pero tampoco es favorable para la
Organizacion, por lo cual es necesario realizar mejoras para lograr un ambiente
ideal. Analizados los datos, se pudo determinar que existen diferencias
significativas en la percepcién que tiene cada funcionario del ambiente en la
Organizaciéon como una Institucion, en comparacién con la percepcion del
ambiente en su respectiva unidad de trabajo, situdndose estas diferencias en las
dimensiones Estructura, Calidez, Apoyo, Estilo de supervision y Motivaciéon
laboral. Debido a que se obtuvo como resultado, que s6lo nueve de las 14
dimensiones fueron evaluadas iguales, para la alternativa totalidad y la alternativa
unidad o seccidn, se acepta la hipdtesis planteada, la cual es: “Existen diferencias
significativas, en la percepcion que tiene cada funcionario, del ambiente en la
Organizacion como una institucion en comparacion con la percepcion del

ambiente en su respectiva unidad de trabajo”.

Referente a la relacion existente entre las consideraciones de Agradecimientos y
el Desempefio laboral se obtuvo un valor rs=0,373 [p> 0.01], esto indica la
existencia de relacion moderada entre las consideraciones ya mencionadas, en la
sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018. Se ha encontrado,
ademas, similitud importante con los hallazgos de Pelaez (2010) quien realizé la
investigacion “Relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente
en una empresa de servicios telefonicos”. Concluye precisando la existencia de
relacion entre ambas variables, es decir, a medida que mejora la calidad de
direccion, liderazgo democratico y participativo de los colaboradores, en
consecuencia, la satisfaccion del cliente y el sentido de pertenencia a la empresa
de parte de los empleados, cuya meta general se vuelve una meta individual y
colectiva, mejora ademas el nivel de agradecimiento y consideracion al trabajador

mejora significativamente, sobre todo, la satisfaccion del cliente.

Concerniente a la relacion existente entre la Estructura organizacional y el
desempeiio laboral se obtuvo un valor rs=0,525 [p< 0.01], esto nos indica la
existencia de relacion positiva entre la Estructura organizacional y el desempefio

laboral en la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018. Del mismo
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modo encontramos una similitud importante con los hallazgos de Bedoya (2003)
quien realizd una investigacion titulada: “La nueva gestion de personas y su

evaluacion de desempefio en empresas competitivas.”

Finalizando que los propdsitos de gestion de evaluacién de desempefio se
modifican con el Unico objetivo de adecuarse a las nuevas metas de la
modernizacién. Existe una nueva forma de concebir los recursos humanos y
establecer mecanismos de gestion de evaluacion de su servicio, esto es
imprescindible en el proceso de desarrollo de las compafias privadas, en las
cuales existe alta competitividad en el mercado. Por lo que precisa que es
importante que en la estructura organizacional se involucre la evaluacion de cada
colaborador, sus metas, capacitaciones, cumplimiento de funciones, valores, el
grado de confort con el que se desempefia, a fin de garantizar el objetivo comun

de la empresa publica y mejorar la administracion de los recursos del Estado.
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V. CONCLUSIONES

Se concluye que si existe relacién positiva y significativa entre el clima
organizacional y desempefio laboral en la sede central del Gobierno Regional de
Huanuco, 2018.

Se determin6 y analiz6 la relacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral en la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018; obteniendo
una correlacion de Rho de Spearman = 0,388 y un p<0,01.

Se concluye que existe relacion positiva y significativa entre la autonomia
individual y desempeiio laboral en la sede central del Gobierno Regional de
Huanuco, 2018; obteniendo una correlacion de Rho de Spearman = 0,324 y un p
<0,01.

Se concluye que existe relacion positiva y significativa entre las consideraciones
de agradecimiento y el desempefio laboral en la sede central del Gobierno
Regional de Huanuco, 2018 obteniendo una correlacion de Rho de Spearman =
0,373y un p <0,01.

Se concluye que existe relacion positiva y significativa entre la estructura
organizacional y el desempefio laboral en la sede central del Gobierno Regional
de Huanuco, 2018; obteniendo una correlacion de Rho de Spearman = 0,525 y un
p <0,01.

Todas las conclusiones anteriores se desprenden de los analisis y resultados de
la investigacion; adicionalmente se concluye que toda investigacion tiene un
resultado que nos hace plantear una propuesta o plan estratégico que permita
mejorar el clima organizacional, por ende, el desemperio laboral y la satisfaccion

de los usuarios.
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VI. RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados y las conclusiones se dan las siguientes

recomendaciones:

A la Institucion, sede central del Gobierno Regional incentivar los estandares de

desemperio y rendimiento para los servidores publicos de su institucion.

A los directivos de la sede central del Gobierno Regional desarrollar
capacitaciones, trabajo en equipo, incentivar a su personal a cumplir la normativa
e impulsar jornadas de sensibilizacion entre todo el personal, para favorecer las

relacione interpersonales.

A todo el personal un cambio de actitud frente a los cambios e interés personal

para crear un clima laboral favorable.

A todos los servidores publicos, respetar los niveles jerarquicos, asumir de
manera positiva las criticas de mejora, interacciones entre el personal con
programas de apoyo como el Coaching empresarial, cumplir los estandares de

calidad y promover la mejora continua como parte de su Politica Integrada.
A las gestiones del gobierno en curso, que no interfieran con el proceso técnico,

dentro del marco normativo; ya que todo cumplimiento de objetivos requiere

seguimiento y secuencia de labores y funciones de sus empleados.
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ANEXO: 1

Instrumento: 1

ENCUESTA APLICADA A LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA SEDE CENTRAL DEL GOBIERNO
REGIONAL HUANUCO

INSTRUCCIONES: Le agradeceré responder los items marcando un X en el recuadro
correspondiente a la respuesta que a su criterio es la correcta.

LA ESCALA VALORATIVA: Segun lo indique el resultado de cada pregunta.

A continuacion, llene los datos referentes a Ud.

Indique su condicién laboral. Nombrado( ) contratado( ) CAS( )

Grado de nivel alcanzado: Primaria( ) Secundaria( ) Superior( )

Maestria( ) Doctorado( )

Tiempo de servicio en la sede central del Gobierno Regional Huanuco:

menosde lafio( ) 2-4afios( ) 4-6afios( ) 7-masafos( )

V. I. Clima Organizacional

. ¢Usted es responsable de cumplir los estandares de desempefio y rendimiento?

Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
¢Usted tiene autonomia para organizar su trabajo?

Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
éSu jefe lo anima a desarrollar sus ideas de trabajo?

Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
¢El area de trabajo esta libre de comentarios mal intencionados?

Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
éSu jefe lo hace sentir importante a usted para el buen desempefio institucional?
Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
¢A sus companieros les gusta trabajar en equipo y cumplir con lo establecido?

Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
¢Cumple con los reglamentos establecidos por la institucion?

Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
¢Cumple con los procedimientos establecidos por la institucion?

Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre

¢Cumple y respeta los niveles jerarquicos de la institucién?
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
10. éLos niveles jerarquicos en su oficina estdn en funcién a la formacién y
experiencia profesional?

Nuncz Casi Nuncz Algunas Vece; Casi Siempre Siemprq
¢Usted logra las metas establecidas para las funciones asignadas?
Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
¢Esta libre de reclamos por falta de dominio en las dreas bajo su responsabilidad?
Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
¢Usted utiliza informacion pertinente para desempeiiar sus funciones?
Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
éCapacidad de discrecidén en la resolucidon de conflictos o impases dentro del recinto
laboral?
Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
éAprovecha y resuelve las actividades con los recursos que tenga en su disposicion?
Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
é¢Manifiesta iniciativa para resolver los problemas surgidos en el desempefio de su
trabajo?
Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
¢Usted tiene capacidad de aprovechar y lograr sus metas en su organizacion?
Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
¢Presenta capacidad de conseguir sus objetivos en el trabajo?
Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
¢Propicia climas favorables para la buena convivencia y cumplimiento de objetivos?
Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
éPropicia la participacién de sus compafieros en las actividades institucionales?
Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre

Observaciones:

Gracias por responder la encuesta planteada.
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Anexo 2

Matriz de Validacion

TiTULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral de los servidores puiblicos de la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

OPCION DE CRITERIOS DEEVALUCION
RESPUESTA
OBSERVACION
I YIO
w ;
@ DIMENSION INDICADOR ITEMS RELACION | RELACIO | RELACION | RELACION REC%MNEE’;DAC'
= @ ENTRE N ENTRE EL ENTRE EL
g s § é LA ENTRE INDICADOR Y ITEMSY LA
gl 2 | § g| variasLEY LA ELITEMS OPCION DE
s1E 2|4 £ LA DIMENSION RESPUESTA
s |39 3 & 2| DIMENSION Y
2 LSS si | no| s | Nno| s NO s NO
1. ¢Usted es responsable de cumplir /
Responsab los estandares de desempefio y v // / /
ilidad rendimiento?
2. ¢(Usted tiene autonomia para
AUTONOMIA Independe organizar su trabajo? /- / / (/
INDIVIDUAL ncia de los
individuos
IComunicacil 3. ¢Su jefe lo anima a desarrollar sus /
6N interna ideas de trabajo? 7 /
-~
©
g Relaciones | 4. 7. (El area de trabajo esta libre de / / / /
S CONSIDERACIONES, interperson comentarios mal intencionados?
« AGRADECIMIENTOS [2/€S : =
N 5. ¢Su jefe lo hace sentir importante a
% Posibilidad usted para el buen desempefio
o de institucional? i/ 7 /
S promocién
g Procesos 6. ¢A sus compafieros les gusta
= ide trabajar en equipo y cumplir con lo / / / /
(&) ascensos establecido?
= Reglasde | 7. ;Cumple con los reglamentos / / / 7
trabajo establecidos por la Instituciéon?
8. ¢Cumple con los procedimientos
ESTRUCTURA Procedimie establecidos por la Institucion? / [/ / /
ORGANIZACIONAL |ntos
Niveles 9. ¢Cumple y respeta los niveles / l/ / [/
jerarquicos jerarquicos de la Institucién?
10. ¢Los niveles jerarquicos en su / / /

oficina estan en funcién a la
formacion y experiencia
profesional?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay SVUFrCl Eni | A

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ .X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: BALTAZR2, Suiea.  Tlewic pn BASESOTL

Especialidad del validador: .......... 0. S8 25 TN S ES UGS O D s

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

Firma del Experto Informante
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral de los servidores piiblicos de la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

OPCION DE CRITERIOS DEEVALUCION
w RESPLESTA - . OBSERVACIONY/O
2 DIMENSION o o RELACIO RELACION | RELACION| RELACIONEN | pecOMENDACION
< INDICADOR ITEMS « 8l & N ENTRE LA ENTRE EL TRE EL ES
5 el 2 gl o ENTRE DIMENSION | INDICADO | ITEMSY LA
> s| g g = %‘] LA Y EL RY OPCIONDE
; g ??E’ g 2| VARIABLE INDICADOR | ELITEMS RESPUESTA
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
1. ¢Usted logra las metas
Produccion establecidas para las funciones / / /
= » asignadas?
pEsEMPENO DE [eficiente 5 Egta — - —
FUNCION ; . ¢Esta libre de reclamos por falta / / /
Calidad de de dominio en las areas bajo su /
servicio responsabilidad?
(Conocimiento 3. ¢Usted utiliza informacion
del trabajo pertinente para desempefiar sus / l/ / \/
funciones?
= Comprensién de| 4. ;Capacidad de discreciéon en la / /
e situaciones resolucion de conflictos o impases / 1/
_8 dentro del recinto laboral?
[} CARACTERIsTIC [Creatividad e 5.¢Aprovecha y resuelve las /
o AS innovacion actividades con los recursos que / /
; S
,5 INDIVIDUALES tenga en su disposicién?
=3 (Capacidad de 6., Manifiesta iniciativa para resolver
£ toma de los problemas surgidos en el t/ / / /
3 decisiones desemperio de su trabajo? ’
@ 7. ¢Usted tiene capacidad de / /
o INECESIDAD DE [Lograr sus aprovechar y lograr sus metas en /
N LOGRO O metas Su organizacion?
© REALIZACION 8. ¢Presenta capacidad de conseguir
Conseguir sus sus objetivos en el trabajo?
objetivos 9. ¢ Propicia climas favorables para la / / /
buena convivencia y cumplimiento ¥
de objetivos?
Cumplimiento 10. ¢Propicia la participacién de sus

de tareas

comparferos en las actividades

institucionales?

=
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Py SVUFLC| EnC | A

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

Apellidos y nombres del juez validador: DACTAZAZ. Suice.  Tlemic pN LASESCTL

--------------------------------------------------------------------------------

Especialidad del validador: ............ 2 0. C8ATE . 25 TN LESTIEAS IO s

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

Firma del Experto Informante
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Matriz de Validacion

TiTULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral de los servidores ptiblicos de la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

OPCION DE CRITERIOS DEEVALUCION
RESPUERTA OBSERVACION
fi YIO
a DIMENSION INDICADOR ITEMS RELACION | RELACIO | RELACION | RELACION REC%“:E’;DAC'
E @ o ENTRE N ENTRE EL ENTRE EL
g g 8 g LA ENTRE INDICADORY | |TEMSY LA
gl 2 | g 2| variaBLEY LA EELTEMS OPCION DE
o L el LA DIMENSION RESPUESTA
A ERE K DIMENSION Y
SNSES si| no| si| Nno| si| No sl NO
1. ¢Usted es responsable de cumplir
Responsab los estandares de desempefio y v / / /
ilidad rendimiento?
2. ¢Usted tiene autonomia para
AUTONOMIA Independe organizar su trabajo? / / (/
INDIVIDUAL ncia de los
individuos
iComunicaci| 3. ¢Su jefe lo anima a desarrollar sus ; /
5 interna ideas de trabajo? 3 / v
—
]
g Relaciones | 4. 7. (El area de trabajo esta libre de / / / /
-B CONSIDERACIONES, interperson comentarios mal intencionados?
S AGRADECIMIENTOS [BIS : —
N 5. ¢ Su jefe lo hace sentir importante a
g Posibilidad usted para el buen desempefio
> de institucional? / Va (/
s promocion
(EB Procesos 6. (A sus compaferos les gusta
= de trabajar en equipo y cumplir con lo / / / /
(&) lascensos establecido?
= Reglasde | 7. ;Cumple con los reglamentos / / / /
trabajo establecidos por la Institucion?
8. ¢Cumple con los procedimientos
ESTRUCTURA Procedimie establecidos por la Institucion? / [/ / /
ORGANIZACIONAL |ntos
Niveles 9. ¢Cumple y respeta los niveles
erarquicos jerérquicos de la Instituciéon? / l/ 4 /
10. ¢Los niveles jerérquicos en su
oficina estan en funcion a la / / / /
formacion y experiencia
profesional?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): EFE  LopFererteek -

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: AEFAO T BANEZO, THIEL. . DNl ZZHO5S ..

Especialidad del validador: ..... /AGESI ez,

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

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

Firma del Experto Informante
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempeiio laboral de los servidores ptiblicos de la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

OPCION DE CRITERIOS DEEVALUCION
o RESPUESTA - OBSERVACIONY/O
2 DIMENSION a1 RELACIO RELACION | RELACION| RELACIONEN | RECOMENDACION
< INDICADOR ITEMS o 8| & N ENTRELA | ENTREEL| TREEL ES
= gl > gl o ENTRE DIMENSION | INDICADO | ITEMSY LA
g s| 2 g o g LA Y EL RY OPCIONDE
; g é § 9| yariaBLE | 'NDICADOR | ELITEMS | RESPUESTA
Sl NOQ S| NO Sl NO. Sl NO
1. ¢Usted logra las metas
Produccion establecidas para las funciones / / / /
& i asignadas?
DESEMPERNO DEre_f'C'e“te > Egté e = ~ 7
FUNCION ' . (Esta libre de reclamos por falta .
Calidad de de dominio en las areas bajo su / '/
servicio responsabilidad?
Conocimiento 3. ¢Usted utiliza informacion
del trabajo pertinente para desempefiar sus / / / /
funciones?
—_ Comprensién de| 4. ¢ Capacidad de discrecion en la
o |situaciones resolucion de conflictos o impases / / / v
o dentro del recinto laboral?
2 =
© CARACTERIsTIC [Creatividad e 5.;Aprovecha y  resuelve las
o AS innovacion actividades con los recursos que / v / /
> o
,g INDIVIDUALES tenga en su disposicion?
Qo Capacidad de 6.¢Manifiesta iniciativa para resolver
£ toma de los problemas surgidos en el 7 t/ i i/
g [decisiones desempefio de su trabajo?
(] 7. ¢Usted tiene capacidad de
(=) NECESIDAD DE |Lograr sus aprovechar y lograr sus metas en / / i /
Y LOGRO O metas Su organizacion?
© REALIZACION 8. ¢Presenta capacidad de conseguir
Conseguir sus sus objetivos en el trabajo? 5
objetivos 9. ¢ Propicia climas favorables para la / / / /
buena convivencia y cumplimiento
de objetivos?
Cumplimiento 10. ¢Propicia la participacion de sus

de tareas

comparieros en las actividades

institucionales?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): _ S copzcrFHee

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [<] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: .4/ EA2,. GANMEL L, STUEE ... DNl ZZ7ES) S

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

Especialidad del validador: e triea by

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

._i,_ <
................................... Dr, Javier Mendaza Balarez..............

Firmabggf'gigg'r'{g In?ormante
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Matriz de Validacion

TiTULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral de los servidores piiblicos de la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

OPCION DE CRITERIOS DEEVALUCION
RESEUESTA OBSERVACION
' YIO
w Z
o DIMENSION INDICADOR ITEMS RELACION | RELACIO | RELACION | RELACION REC%“:‘E';DAC'
s 2 | o ENTRE N ENTREEL | ENTREEL
< g g ‘g LA ENTRE INDICADORY | |TEMSY LA
el 2 | g g variasLey LA ELLEMS OPCION DE
8lE s14 8 LA DIMENSION RESPUESTA
s 9 3 & 2| DIMENSION v
2SS si| no| si| Nno| s NO S| NO
1. ¢Usted es responsable de cumplir /
Responsab los estandares de desempefio y v / / /
ilidad rendimiento?
2. ¢Usted tiene autonomia para
AUTONOMIA Independe organizar su trabajo? /, / / /
INDIVIDUAL  [ncia de los
individuos
IComunicaci| 3. ¢Su jefe lo anima a desarrollar sus /
6n interna ideas de trabajo? 7 / /
—
«
S Relaciones | 4. 7. ¢El area de trabajo esta libre de / / / /
ns CONSIDERACIONES, inlterperson comentarios mal intencionados?
© AGRADECIMIENTOS =5 , —
N 5.  ¢Su jefe lo hace sentir importante a
% Posibilidad usted para el buen desempefio
o de institucional? v/ a (/
s promocién
g Procesos 6. (A sus compaferos les gusta
= de trabajar en equipo y cumplir con lo / / (/ /
(&) lascensos establecido?
= Reglasde | 7. ¢Cumple con los reglamentos / / / /
trabajo establecidos por la Institucion?
8. ¢Cumple con los procedimientos
ESTRUCTURA Procedimie establecidos por la Institucion? / / / /
ORGANIZACIONAL |ntos
Niveles 9. ¢Cumple y respeta los niveles
jerarquicos jerarquicos de la Institucion? / / 4 [/
10. ¢Los niveles jerarquicos en su
oficina estan en funcion a la / / / /
formacion y experiencia
profesional?
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Observaciones (precisar si hay suficienciah oo ce e

Opinién ge aplicabilidad: Aplicable [ X'] _Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apsliidos y nombres del juez validador.... .. }1%"'4’7“'%»»6 s, DNl . 22200 %45
Especialidad del validador: ... .£7277¢ én At mesin Lo /A , :(‘“Aw'm :

---------------------------------

Firma del Expertc Informante
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral de los servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

OPCION DE CRITERIOS DEEVALUCION
RESPUESTA
OBSERVACIONY/O
§ DIMENSION a RELACIO | RELACION | RELACION| RELACIONEN | RecOMENDACION
[l
< INDICADOR ITEMS o 8 é‘ N ENTRE LA ENTRE EL TRE EL ES
z gl o] 5| of enre DIMENSION IN$CADO ITEMSY LA
5 8|12 5 4 g ., 2 npicabor | Eumens | (ECIONDE
; §I 3 S| | VARIABLE RESPUESTA
i Sl NO Sl NO SL.1 _NO Sl NO
1. ¢Usted logra las metas
Produccion establecidas para las funciones / / / /
: asignadas?
DESEMPERO DE [eficiente 5 Egté = = ~ ¥ ~
FUNCION . (Esta libre de reclamos por falta .
UNGIO Calidad de de dominio en las areas bajo su '/
servicio responsabilidad?
Conocimiento 3. ¢Usted utiliza informacion
del trabajo pertinente para desempefiar sus / / / /
funciones?
Comprension de| 4. ;Capacidad de discrecién en la
situaciones resolucién de conflictos o impases / / / ¥
dentro del recinto laboral?
CARACTERIsTIC [Creatividad e 5.¢Aprovecha y  resuelve las / /
AS innovacion actividades con los recursos que / v v /
; s
INDIVIDUALES tenga en su disposicion?

02: Desempeiio laboral

Capacidad de

6.¢Manifiesta iniciativa para resolver

de tareas

compafieros en las actividades

institucionales?

toma de los problemas surgidos en el
decisiones desempefio de su trabajo?
7. ¢Usted tiene capacidad de / /
NECESIDAD DE [Lograr sus aprovechar y lograr sus metas en /
LOGRO O metas Su organizacion?
REALIZACION 8. ¢Presenta capacidad de conseguir
IConseguir sus sus objetivos en el trabajo?
objetivos 9. ¢ Propicia climas favorables para la / / / /
buena convivencia y cumplimiento
de objetivos?
Cumplimiento 10. ¢Propicia la participacion de sus
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Observaciones (precisar si hay suficienciah oo ce e

Opinién ge aplicabilidad: Aplicable [ X'] _Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apsliidos y nombres del juez validador.... .. }1%"'4’7“'%»»6 s, DNl . 22200 %45
Especialidad del validador: ... .£7277¢ én At mesin Lo /A , :(‘“Aw'm :

---------------------------------

Firma del Expertc Informante
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N LG ANEXOS 3
ESCUELA DE POSTGRADO
TiTULO: -  Clima organizacional y desempefio laboral de los servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
GENERAL GENERAL GENERAL . . . .
¢Qué relaciéon existe entre el clima | Determinar y analizar la relacion existe | Existe relacion entre el clima VARIABLE 1. Clima Organlzacmnal
organizacional y el desempefio | entre el clima organizacional y el | organizacional y el desempefio Dimensiones Indicadores

laboral de los servidores publicos de
la sede central del Gobierno Regional
Huénuco, 20187

ESPECIFICOS:

¢Qué relacion existe entre la
autonomia individual y el desempefio
laboral de los servidores publicos de
la sede central del Gobierno Regional
Huénuco, 20187

¢Qué relacion existe entre la
consideracién, agradecimiento y el
desempefio laboral de los servidores
publicos de la sede central del
Gobierno Regional Huanuco, 2018?

¢Qué relacion existe entre la
estructura  organizacional 'y el
desempefio laboral de los servidores
publicos de la sede central del
Gobierno Regional Huanuco, 2018?

desempefio laboral de los servidores
publicos de la sede central del
Gobierno Regional Huanuco, 2018

ESPECIFICOS:

Determinar la relacion que existe entre
la autonomia individual y el
desempefio laboral de los servidores
publicos de la sede central del
Gobierno Regional Huanuco, 2018.

Determinar la relacion que existe entre
la consideracién, agradecimiento y el
desempefio laboral de los servidores
publicos de la sede central del
Gobierno Regional Huanuco, 2018.

Determinar la relacién que existe entre
la estructura organizacional y el
desempefio laboral de los servidores
publicos de la sede central del
Gobierno Regional Huanuco, 2018.

laboral de los servidores publicos de
la sede central del Gobierno
Regional Huanuco — 2018

ESPECIFICOS:

Existe relacién entre la autonomia
individual con el desempefio laboral
de los servidores publicos de la
sede central del Gobierno Regional
Huanuco, 2018

Existe relacion entre la
consideracioén, agradecimiento con
el desempefio laboral de los
servidores publicos de la sede
central del Gobierno Regional
Huénuco, 2018.

Existe relacion entre la estructura
organizacional y el desempefio
laboral de los servidores publicos de
la sede central del Gobierno
Regional Huanuco, 2018.

Autonomia individual

e Responsabilidad
e Independencia de los individuos
e  Comunicacion interna.

Consideraciones,
agradecimientos

e Relaciones interpersonales
e Posibilidad de promocién
e  Procesos de asensos

Estructura Organizacional

. Reglas de trabajo.
. Procedimientos
e Niveles jerarquicos

VARIABLE 2:

Desempefio laboral

Dimensiones

Indicadores

Desempefio de funcién

e  Produccién eficiente
. Calidad del servicio
e  Conocimiento del trabajo

Caracteristicas individuales

e  Comprension de situaciones
e  Creatividad e innovacion
e Capacidad de toma de decisiones

Necesidad de logro o
realizacion.

. Lograr sus metas.
e  Conseguir sus objetivos
e  Cumplimiento de tareas

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA
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TIPO:

Descriptivo correlacional.
DISENO:

No experimental transversal

correlacional

METODO:

Hipotético deductivo.

POBLACION:

542 servidores publicos de la
sede central del Gobierno
Regional Huanuco”.
MUESTRA:

82 servidores publicos de la
sede central del Gobierno
Regional Huanuco”.

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
para medir el nivel del clima
organizacional.

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
para medir el desempefio

laboral.

ESTADISTICA DESCRIPTIVA:

-Tabla de frecuencia

-Tabla de porcentajes

- Graficos de barras

ESTADISTICA INFERENCIAL.:

Para la contrastacion de las hip6tesis se aplico la Prueba no

paramétrica de Spearman.
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Anexo 4

GOBIERNO REGIONAL DE HUANUCO

| ’
GOREHCO “Afio del Didlogo y la Reconciliaciéon Nacional”

CONSTANCIA

Quien suscribe: EL SUB GERENTE DE SUPERVISION DE OBRAS DEL GOBIERNO REGIONAL DE
HUANUCO hace constar lo siguiente:

Que la Sra. HUARCAYA CASTANEDA CINDY IRENE, estudiante del programa de Maestria,
con mencién de Magister en Gestion Publica de la UCV, en la sede de la ciudad de Huanuco,
identificado con DNI N° 44417900 ha aplicado los instrumentos de recojo de informacién
consistente en un cuestionario para conocer el Clima Organizacional y el Desempefio
laboral de los servidores, para el desarrollo de su trabajo de investigacion titulado:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DE LA SEDE CENTRAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE HUANuUCO,
2018.

Se le expide la presente constancia a peticién del interesado para los fines que estime
conveniente.

Huanuco, 13 de julio del 2018

GOBIERNO R UANUCO

Ing. An m‘og ivia Martel
SUB GERENTE DE/OBRAS Y SUPERVISION
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Anexo 5: Otras evidencias

Base de datos

CLIMA ORGANIZACIONAL
CONSIDERACIONES,

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

P.10

P.9

P.8

P.7

AGRADECIMIENTOS

P.4

P.6

P.5

AUTONOMIA
INDIVIDUAL

P.3

P.2

P.1

N°

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19
20
21

22
23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38
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39

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59
60
61

62
63

64

65

66
67

68
69
70

71

72

73

74

75

76

77

78

79

80

81

82

90



DESEMPENO LABORAL

NECESIDAD DE LOGRO O

REALIZACION

P.20

P.19

pP.18

P.17

CARACTERISTICAS

INDIVIDUALES

P.16

P.15

pP.14

DESEMPENO DE

FUNCION

P.13

pP.12

P.11
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Panel fotografico de Recoleccion de datos
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