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Presentacion

El trabajo de investigacion que lleva por titulo clima organizacional y desempefio
laboral de la direccion regional de trabajo y promocién del empleo, 2017, cuyo propdsito es
identificar el grado de relacion que existe entre ambas variables; por ende, analizar el impacto
de la variable independiente sobre la variable dependiente que se da en los colaboradores de la
DRTP.

Para la realizacion de la presente investigacion se tuvo en cuenta el proceso de la
investigacion cientifica, teniendo como referencia estudios internacionales, nacionales y
locales los cuales abordaron temas semejantes los cuales reforzaran la hip6tesis formulada, de
la misma forma la investigacion tuvo como referencia el marco tedrico el cual nos da soporte

para poder identificar las dimensiones de cada variable propuesta en la investigacion

Para poder obtener los resultados de la investigacion se tuvo como instrumento
principal el cuestionario, el cual evidencia las dimensiones de cada variable, los resultados se
obtuvieron mediante la escala de Likert. El cuestionario se aplic6 a los 20 colaboradores para
luego procesar la informacion recabada en el programa SPPS, el cual permitié identificar el

grado de relacion entre ambas variables.

El resultado obtenido de la presente investigacion serd muy Util para poder tomar decisiones
en bien de la organizacion estudiada, de la misma forma se podra tener en cuenta los resultados para
poder identificar el contexto actual de la organizacion y poder relacionarla con otras organizaciones

homologas.
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Resumen

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

PALABRAS CLAVES: Clima organizacional, desempefio laboral, comunicacion
interpersonal, autonomia para tomar decisiones, motivacion laboral, eficiencia, eficacia y

productividad laboral.
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Abstract

The main objective of the research work is to identify the context in which the
organizational climate of the Regional Directorate for Labor and Employment Promotion, in
its dimensions (communication, decision-making autonomy and leadership) is developed so as
to be able to determine its impact in the work performance of the DRTPE collaborators. Each
organization has its own personality which is denominated like organizational climate, by the
present social characteristics that influence in the conduct. This research was carried out from
the quantitative approach through a descriptive design with correlational scope, where
techniques and instruments such as the organizational climate scale and work performance were

used which allowed us to describe the organizational climate of the DRTPE.

KEYWORDS: Organizational climate, job performance, interpersonal
communication, decision making autonomy, labor motivation, efficiency, efficiency and labor

productivity.
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Introduccion

El trabajo de investigacion tiene como objetivo principal poder identificar el impacto
que tiene tener un adecuado clima laboral sobre el desempefio de los colaboradores de la
DRPE, para poder analizar dichas variables en la organizacion se procedio a realizar un estudio

el cual consta de cinco capitulos

En el primer capitulo, se plantea el problema general y especifico los cuales serviran
como base para poder identificar los objetivos; asi mismos se da a conocer un panorama de
todo el trabajo de investigacion dando a conocer la justificacion, importancia, alcances y

limitaciones de la investigacion.

En el segundo capitulo, se da a conocer los antecedentes internacionales, nacionales y
locales los cuales refuerzan la hipotesis planteada, de la misma forma se plantea el marco

teorico el cual nos brinda un respaldo para identificar las dimensiones de cada variable.

En el tercer capitulo, se profundiza sobre la metodologia realizada, se describe la
hipébtesis general y especifica, también se da a conocer el tipo y disefio de la investigacion, asi

mismo la poblacion y muestra que en este caso son los 20 colaboradores de la organizacion.

En el cuarto capitulo, se presenta los cuadros estadisticos el cual evidencia los

resultados obtenidos luego de la aplicacion de la encuesta
En el quinto capitulo, se presenta los aportes a la investigacion

Por Gltimo se presenta las conclusiones y recomendaciones a la investigacion, también

se presenta las referencias citadas a lo largo de toda la investigacion.

La autora
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Capitulo I: Planteamiento del Estudio

1.1  Fundamentacion del problema

El clima organizacional hoy en dia juega un papel muy importante en las
organizaciones publicas y privadas, este aspecto diferencia a las organizaciones a su vez
las vuelve mas atractivas para poder trabajar siempre que se dé un adecuado clima
laboral, en los dltimos tiempos las organizaciones se preocupan por retener al mejor
talento humano para ello debe dar la posibilidad de que el colaborador se desarrolle en
un comodo ambiente el cual le permita desarrollar sus competencias cognitivas y
sociales que en un futuro ayudara al logro de objetivos personales y organizacionales.

En los ultimos tiempos las organizaciones estdn implementando un area
exclusiva que esté orientada a fomentar el talento humano, que no solo se dedique a la
elaboracion de un sistema de pago de salarios siguiendo un enfoque tradicional, la
principal preocupacion de los nuevos gerentes es fomentar una cultura organizacional
el cual tenga como base un adecuado clima organizacional, que permitira el
desenvolvimiento eficaz de cada uno de los colaboradores. Ello permitira evaluar el
éxito o fracaso de la organizacion, el buen clima laboral va a depender de como perciben
los colaboradores su nivel de comunicacion, liderazgo y la autonomia para poder tomar
decisiones. Esto evidencia que el éxito o el fracaso de las organizaciones que va
depender esencialmente de la percepcion que tiene los trabajadores con respecto a sus
entorno.

El clima organizacional hoy en dia es una pieza clave en la gestion del talento
humano, ya que al brindar un adecuado ambiente laboral se conseguira colaboradores
comprometidos, el trabajo eficaz de cada colaborador se vera reflejado en su 6ptimo

desempefio laboral los cuales permitiran el logro de los objetivos

Con respecto, al clima organizacional en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo - Junin, se pudo identificar que presenta un clima laboral

deficiente que esta enmarcada por ser una institucion del estado, los colaboradores se
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limitan a realizar tareas monotonas y no contribuyen a las buenas relaciones laborales,

ademas de que presentas las siguientes deficiencias:

El ambiente fisico de la institucion presenta caracteristicas inadecuadas para poder
laborar ya que no cuentan con suficiente espacio, ademas no cuentan con inmobiliario
ergondémico para poder facilitar las tareas de los colaboradores, presenta pasillos pocos
iluminados con espacios que no facilitan la comunicacion entre las areas.

Como toda organizacion estatal la DRTPE presenta un organigrama vertical el
cual dificulta la comunicacién entre jefes y subordinados, ya que al ser una institucion
publica se limita solo a recibir érdenes sin poder dar su punto de vista, lo cual perjudica
las relaciones laborales en la organizacion.

Los trabajadores de la DRTPE se limitan a recibir érdenes, por ende, se trunca la
autonomia para poder tomar decisiones, esto evidencia un sistema tradicional en el cual
no se le da la libertad al trabajador para poder tomar decisiones, por ello hoy en dia en
la organizacion actual se practica el empowermet, el cual tiene resultados positivos en

las organizaciones.

Los colaboradores de la DRTPE, se encuentran poco motivados ya que en la
organizacion se da un sistema de incentivos tradicionales como los sueldos vacaciones,
horas extras, pero no es suficiente para poder lograr una motivacién que genere

cambios.

Los colaboradores no tienen una adecuada productividad laboral ya que no se
encuentran en un ambito adecuado para poder desenvolverse de manera eficaz y
eficiente, la baja productividad se evidencia en la poca satisfaccién de los usuarios los
cuales manifiestan que es muy burocrética la institucion.

Hoy en dia se evidencia que el clima organizacional tiene un efecto directo
sobre el desempefio laboral de los colaboradores de la DRTPE, la gestion
administrativa no le da la suficiente importancia para poder mejorar los indices de
productividad, por ello es necesario que los funcionarios de la Direccién regional de
trabajo y promocion del empleo - Junin, tengan en cuenta que el buen clima laboral
implica que se desarrolle una adecuada comunicacion entre todos los miembros de la
organizacion, desarrollar la libertad para poder tomar decisiones y aplicar un adecuado
liderazgo que permita el desarrollo de cada miembro de la organizacién, lo cual se

verd reflejada en un buen desempefio laboral.
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De esta manera se pretende dar a conocer al trabajador como un socio estratégico
en la organizacion para ello se le debe brindar un ambito adecuado con las herramientas
necesarias para que este logre conseguir sus objetivos personales y organizacional en en
bien del crecimiento de la empresa, el principal objetivo es conocer como se relaciona
el clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la direccidn
regional de trabajo y promocion del empleo, para que de esta manera se tomen

decisiones en bien de la institucion y del desarrollo del talento humano.

1.2 Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General
o ¢Como se relaciona el clima organizacional con el
desempefio laboral en la DRTPE-Junin, 2017?

1.2.2. Problemas Especificos

o ¢Como se relacionan la comunicacion interpersonal con
el desempefio laboral en la DRTPE-Junin, 2017?

o ¢Como se relacionan la motivacion con el desempefio
laboral en la DRTPE-Junin, 2017?

o ¢ Como se relacionan la autonomia para tomar decisiones
con el desempefio laboral en la DRTPE-Junin, 2017?

1.3 Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Objetivo General

o Conocer como se relaciona el clima organizacional con
el desempefio laboral en la DRTPE-Junin.
1.3.2 Objetivos Especificos

o Conocer como relaciona la comunicacion interpersonal
con el desempefio laboral en la DRTPE-Junin.

o Explica cémo se relaciona la motivacion con el
desempefio laboral en la DRTPE-Junin

o Conocer como se relaciona la autonomia para tomar

decisiones con el desempefio laboral en la DRTPE-Junin.
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1.4 Justificacion de la Investigacion

Esta investigacion tiene como fin determinar el grado de relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la Direccion regional de trabajo y promocién
del empleo — Junin. Es necesario mencionar que el colaborador hoy en dia es
considerado un socio estratégico dentro de la organizacion, ademas es una ventaja
competitiva que diferenciara a las organizaciones, tener a un colaborador
comprometido con la organizacion nos asegurara el logro de objetivos, por ello es
necesario tener un sistema de motivaciones que no solo se basen en dinero, sino en un
sistema de incentivos como reconocimientos los cuales fidelizaran a nuestros

colaboradores.

Este trabajo de investigacion se realizé con la finalidad de identificar porque
se produce un clima laboral inadecuado el cual se ve reflejado en el bajo desempefio
laboral de los colaboradores, es importante sefialar que un adecuado desempefio
laboral va de la mano con la formacion profesional, el desarrollo de competencias,
ademas de resaltar que se debe evaluar el perfil de puesto para cada colaborador esto
sumado al buen clima laboral nos dara resultados positivos en cuanto a logro de
objetivos y desempefio laboral. La DRTPE, presenta deficiencias en la gestion del
talento humano, asi mismo se vive un ambiente poco saludable para poder laborar ya
que el personal se encuentra estresado y solo desarrolla tareas mondtonas, por ello esta
investigacion pretende identificar y poder fomentar el cambio dentro de la
organizacion de esta forma se cumplira con el MOF, POl de manera efectiva.
Asimismo, se lograra un eficiente desempefio laboral, ello compromete a la mejora de

la gestion de la institucion y que se refleje en los servicios que brinden
1.5 Importancia del Proyecto

La productividad de los colaboradores se encuentra estrechamente relacionado
con el ambiente en el cual desarrolla sus actividades diarias, por ende, es necesario que
las organizaciones fomenten clima laboral adecuado, es decir que se cree un ambiente
donde puedan desarrollar su competencia, ademas de generar compromiso en la

organizacion para poder lograr los objetivos como empresa.

La DRTPE, cuenta con colaboradores que se encuentran poco comprometidos con
la organizacion, ya que realizan sus labores por inercia. Los colaboradores tienen una

relacién inadecuada porgue no existe la comunicacion adecuada entre los departamentos.
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La importancia de que exista un optimo clima laboral en la DRTPE es que
permitira fortalecer las relaciones interpersonales que repercutira en la productividad de
cada colaborador, por ende, la organizacion se desarrollara en bien de la sociedad y de

cada uno de los miembros de la organizacion.

Finalmente, el presente trabajo de investigacion permitira conocer la relacion

existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la DRTPE — JUNIN.
1.6 Alcances de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion se realizd para identificar el grado de
relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral, asi poder sugerir
politicas de gestion del talento humano el cual repercutira en el buen funcionamiento

de la organizacién y en los indices de efectividad de la misma.
1.7 Delimitacion de la Investigacion

El trabajo de investigacion se realizaré en el presente afio, en los meses de

marzo a octubre segun el cronograma establecido en el plan de investigacion.
1.7.1 Delimitacion Geogréafica

La investigacién se desarrolld en la Direccién Regional de Trabajo y
promocion del empleo - Junin, provincia de Huancayo distrito de EI Tambo, el
estudio implico a todas las areas de la organizacion, asi mismo se solicitd la

colaboracidn de todos los trabajadores.
1.8 Limitaciones de la Investigacion
1.8.1 Limitacion Temporal

Si bien es cierto se puede realizar el trabajo de investigacion en todas las
instituciones publicas, pero por motivos de tiempo se realizo en la institucion regional
de la DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO —
JUNIN. La misma que no perdera valor porque los resultados se pueden homologar

con otras instituciones.
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1.8.2 Limitacién Econdmica

Para poder realizar el trabajo de investigacién en todas las instituciones
publicas se tendria que contar con un presupuesto elevado. Por lo expuesto solo se
desarroll6 en la DRTPE —JUNIN.

1.8.3 Limitacién de Informacion

Si bien es cierto la investigacion no maneja la informacion de todas las
instituciones publicas, el resultado de la tesis se obtuvo con lo que proporcionaron los

profesionales, técnicos y administrativos.
1.9 Fundamentacion y Formulacion de la Hipotesis

(Hernandez Sampieri, 1991) “Las hipotesis nos indican lo que estamos
buscando o tratando de probar y pueden definirse como explicaciones tentativas del

fendmeno investigado formuladas a manera de proposiciones. “
1.9.1 Hipotesis general

o Existe una relacion directa entre el clima organizacional
y el desemperio laboral en la DRTPE-JUNIN.

1.9.2 Hipdtesis especificas

o La comunicacion interpersonal se relaciona directamente
con el desempefio laboral en la DRTPE-Junin.

o La motivacién se relaciona directamente con el
desemperio laboral en la DRTPE-Junin.

o La autonomia para tomar decisiones se relaciona

directamente con el desempefio laboral en la DRTPE-Junin.

1.10 Identificacion y clasificacion de las variables

o Variable independiente “x”: Clima organizacional

o Variable dependiente “y”: Desempefio laboral.
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1.11 Operacionalizacion de variables

1.11.1 Clima organizacional

Tabla 1: Clima organizacional

Definition conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores
Es el estudio del comportamiento, El clima - Manejo de canales de
actitudes y desempefio humano en  organizacional, va de comunicacion
un entorno organizacional; acuerdo al buen - Uso adecuado de codigos
implica basarse en teorias, ambiente  laboral que Comunicacion -Capacidad de
métodos y principios extraidos de  perciben los colaboradores, interpersonal retroalimentacion
disciplinas como la psicologia, en el aspectode Ila
sociologia y antropologia comunicacién interpersonal,
cultural. autonomia y
Fuente: (Ivancevich, 2006) motivacion laboral. ~Capacidad de toma de decisiones

- Delegacion de poder

Autonomia para  -Conocer el perfil de puesto
la toma de decisiones

Motivacion - Remuneracién emocional
- Reconocimientos de logros
- Adecuadas relaciones
laborales
- Ambiente de trabajo

adecuado.




1.11.2 Desempefio laboral

Tabla 2: Desemperfio Laboral
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Definicion conceptual

Definicion operacional

Es el rendimiento
laboral y la actuacion que
manifiesta el trabajador al
efectuar las funciones y
tareas principales que exige
su cargo en el contexto
laboral  especifico  de
actuacion, lo cual permite

demostrar su idoneidad.

Fuente: (Chiavenato, 2002)

El adecuado desempefio
laboral  se mide a
través de la
productividad

laboral, laeficacia y
la eficiencia laboral, los
cuales suman a poder
lograr los  objetivos
personales y

organizacionales.

Indicadores

Dimensiones

- Eficiencia del trabajador.

Eficiencia
- Percepcion del nivel de calidad de
. Trabajo.
Eficacia

- Responsabilidad del personal.

Eficiencia - Nivel de conocimientos y
laboral competencias.

-Liderazgo y cooperacién en

el centro de trabajo.
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Capitulo 11: Marco Tedrico del Estudio
2.1 Antecedentes del Estudio

Sobre las variables del trabajo de investigacion: clima organizacional y
desempefio laboral, se ha podido recabar informacidn previa que sirven de antecedentes
a esta investigacion y cuyos aportes son de gran importancia para poder reforzar la

hipétesis planteada.
2.1.1 Antecedentes Internacionales

(Diaz, 2015), titulado su tesis de grado: La relacion del Clima
Organizacional en la Motivacion de logro de trabajadores mexicanos, en
Universidad Nacional Autbnoma de México. La investigacién llegd a las
siguientes conclusiones: Se identificd la existencia de una relacién significativa
entre el factor de motivacion de logro y los factores de clima organizacional,
satisfaccion de los trabajadores, relaciones sociales entre los miembros de la
organizacion, unién y apoyo entre los comparfieros de trabajo, consideracion de los
directivos, beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo y liderazgo de
directivos. Concluyendo asi que, en un mejor clima organizacional, hay una mayor
preferencia por desempefiar tareas dificiles, buscando la perfeccion en el trabajo.
Entre el factor competitividad de la motivacion de logro y tres factores de clima
organizacional: satisfaccion con el trabajo, unién y apoyo entre los compafieros y
beneficios y recompensas se observa una relacion significativa, con esto concluye
que en un clima organizacional favorable se describe el deseo de ser mejor en

situaciones interpersonales.
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2.1.2 Antecedentes Nacionales

(Cobali, 2009), realizé la investigacion: La nueva gestion del potencial
humano y su evaluacion del desempefio en las instituciones financieras de
Huamanga, en la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga,
Ayacucho. La investigacion llego a la siguiente conclusion: Se ha demostrado con
evidencias significativas estadisticamente que los desempefios laborales en las
instituciones financieras de Huamanga definitivamente son influidos por acciones de
motivacion y los diferentes programas de incentivos; por ejemplo los
reconocimientos individuales, la imparcialidad y transparencia en los ascensos y las
promociones de los empleados y fundamentalmente los incentivos por productividad,

demostrandose de esta manera la validez de la hipotesis principal.

2.1.3 Antecedentes Locales

(Quilca, 2014), en su tesis de grado titulado: Influencia del Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral del Personal de la Direccién Regional
de Agricultura Junin — 2014, en la Universidad Peruana Los Andes — Hyo. La
investigacion llegé a la siguiente conclusién: Los métodos usados para el desarrollo
de toda la investigacion fueron, como método general se utilizé el metodo cientifico
empleado para cada uno de los procesos a seguir, utilizandose como métodos
especificos al método descriptivo, explicativo, cualitativo y cuantitativo que nos
permitio conocer cada variable por separado y sistematicamente ambas variables
como un todo. El resultado que se obtuvo de la investigacion fue que la Direccion
Regional de Agricultura Junin — 2014 presenta un clima organizacional desfavorable
para el desempefio laboral del personal. Ante todo lo mencionado se concluye que
existe influencia directa y significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral (rs= 0.789) en la Direccion Regional de Agricultura Junin — 2014. La
influencia es directa fuerte. Lo que muestra que el clima organizacional influye

directamente en el desempefio laboral.
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2.2 Bases tedricas - Cientificas
2.2.2 Variable Clima Organizacional

(Ivancevich, 2006),sefiala que “el clima organizacional es el estudio
de los comportamientos, actitudes y desempefio humano en un entorno
organizacional; implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos de
disciplinas como la psicologia, sociologia y antropologia cultural para aprender
sobre percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales
mientras se trabaja en grupos y dentro de la organizacién en su conjunto, asi como
analizar el efecto del ambiente externo en la organizacion en sus recursos humanos,

misiones, objetivos y estrategia™.

(Alles, 2008), quien afirma que “el comportamiento organizacional se ocupa
del estudio de lo que la gente hace en una organizacion y cOmo repercute esa

conducta en el desempefio de ésta.”

(Chiavenato, 2002), el clima organizacional “constituye el medio interno de
una organizacion, la atmdsfera psicologica caracteristica que existe en cada
organizacion. Asimismo, menciona que el concepto de clima organizacional involucra
diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados,
como el tipo de organizacidn, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los
reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de
valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores

sociales).”

“Los factores del clima laboral han sido investigados de manera exhaustiva y
profunda en las ultimas décadas, de ahi que se hayan identificado plenamente los
siguientes factores relacionadas con el concepto de clima organizacional.
Clasificandolos de acuerdo a los tres enfoques que son: Enfoque de Factores
psicoldgicos individuales, factores grupales” segun, (Brunet, 1989)

Enfoque de Factores Psicolédgicos Individuales

El enfoque de Factores Psicoldgicos individuales esta determinado por los

procesos psicoldgicos, tal como la plantea, (Schneider, 1983)
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Los procesos gue el individuo tiene en la organizacion se destacan:

- Construccion de un sentimiento positivo o negativo al sentir
pertenencia a la organizacion. Se observa también que el aspecto
psicologico abarca el sentir y la manera de reaccionar de las personas
frente a las caracteristicas de cada organizacion y ante determinadas
situaciones segun sus construcciones personales como: autonomia
individual, grado de satisfaccién, motivacion, sentido de pertenencia,
compromiso Y lealtad con los objetivos, responsabilidad en el desempefio
y disposicién al cambio; estos factores estan directamente relacionados con
el concepto de clima laboral.

2.2.1.1 Dimensiones del Clima Organizacional
Dimension Motivacién
a. Teoria de la Motivacién de Maslow

Abraham Maslow, psicologo estadounidense nacido en 1908, desarroll6 una
interesante teoria de la personalidad.

El primer nivel corresponde a las necesidades primarias para la
subsistencia del individuo, llamadas también necesidades fisiologicas como comer,
beber y dormir; laboralmente se consideraria un salario y condiciones laborales
minimas. El segundo nivel corresponde a la necesidad de proteccion y seguridad, en
el aspecto laboral equivale a las condiciones de seguridad laborales, estabilidad en el
empleo, seguridad social y salario superior al minimo. El tercer nivel se refiere a las
necesidades sociales como vinculacion, carifio, amistad, etc., y en el &mbito del trabajo
son las posibilidades de interactuar con otras personas, el comparierismo, relaciones
laborales. El cuarto nivel corresponde a las necesidades de consideracion y
mantenimiento de un estatus que en el ambito del empleo seria el poder realizar tareas
que permitan un sentimiento de logro y responsabilidad, recompensas, promaociones y
reconocimiento. El nivel mas alto implica la autorrealizacion personal que
laboralmente se refiere a la posibilidad de utilizar plenamente las habilidades,

capacidades Yy la creatividad.
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Teoria de Motivacion de Mc Clelland
David McClelland sostuvo que todos los individuos poseen:

[1 Necesidad de logro: Se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en

relacion con un grupo de estandares, la lucha por el éxito.

(1 Necesidad de poder: Se refiere a la necesidad de conseguir que las
de maés personas se comporten en una manera que no lo harian, es decir se refiere al

deseo de tener impacto, de influir y controlar a los demas.

[1 Necesidad de afiliacion: Se refiere al deseo de relacionarse con
las demaés personas, es decir de entablar relaciones interpersonales amistosas y

cercanas con los demas integrantes de la organizacion.
c. Teoria Xy Teoria Y de Douglas Mcgregor

Teoria X: Est4 basada en el antiguo precepto del garrote y la zanahoria
y la presuncion de mediocridad de las masas, se asume que los individuos tienen
tendencia natural al ocio; el trabajo es una forma de castigo, lo cual presenta
dos necesidades urgentes para la organizacion: la supervision y la motivacion.

Las premisas de la teoria X son:

[1 Los trabajadores son como los caballos; si no se les espuelea no trabajan; la
gente necesita que la fuercen, controlen, dirijjan y amanecen con castigos

para que se esfuercen por son seguir los objetivos de la empresa.

0 El individuo tipico evitard cualquier responsabilidad, tiene poca
ambicion y seguridad por encima de todo, por ello es necesario que lo dirijan

Teoria Y: Los directivos consideran que sus subordinados
encuentran en su empleo una fuente de satisfaccion y que se esfuerzan
siempre por lograr los mejores resultados para la organizacion, siendo asi,
las empresas deben liberar las aptitudes de sus trabajadores en favor de dichos

resultados. La premisa de la teoria Y son:

1 El desgaste fisico y mental en el trabajo es tan normal como en el juego

0 el reposo, al individuo promedio no le disgusta el trabajo.
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[1 No es necesaria la coaccion, la fuerza o las amenazas para que los

individuos se esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa.
Dimensién Comunicacion Interpersonal:

(Fonseca Yerena, 2011), comunicar es "llegar a compartir algo de nosotros
mismos. Es una cualidad racional y emocional especifica del hombre que surge de la
necesidad de ponerse en contacto con los demas, intercambiando ideas que adquieren

sentido o significacion de acuerdo con experiencias previas comunes".

La comunicacién interpersonal como el proceso de compartir informacién con
otros individuos. Para estar completo, el proceso de comunicacion interpersonal debe

tener los siguientes tres elementos basicos

0 Fuente / codificador. La fuente /codificador es aquella persona en la
situacién de comunicacion interpersonal que origina y codifica la informacion que
desea compartir con otra persona. La codificacion es el proceso de disponer la

informacion en alguna forma que puede ser recibida y comprendida por otra persona.

[1 Sefial. La informacion codificada que la fuente pretende compartir
constituye un mensaje. Un mensaje que ha sido transmitido de una persona a otra se

denomina sefial.

0 Decodificador / destinatario es aquella persona con la cual la fuente trata
de compartir informacion. Este individuo recibe la sefial y decodifica o interpreta el

mensaje para determinar su significad.
Dimension Autonomia para Toma de Decisiones

(Kant, 2008), “la autonomia es el principio por medio del cual la voluntad se
hace participe de la moralidad, es en virtud de lo cual es posible que ésta (la voluntad
racional) formule un imperativo categérico. Cuando la voluntad toma por ley alguna
que no esta dada por su propia razon practica sino por un objeto exterior que la
determina, ésta actia moralmente por motivos subjetivos e intereses particulares,
(conforme al deber), mas que por el deber mismo. Debemos entender que la
Heteronomia significa una falta de autoridad imperativa, que es la fuente de todos los

principios espurios”
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2.2.2 Variable Desempefio Laboral

(Chiavenato, 2002), define el desempefio “como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro de los
objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la

fortaleza més relevante con la que cuenta una organizacion.”

(Bittel, 2000),” Plantea que el desempefio es influenciado en gran parte por
las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo
de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y
conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los

objetivos de la empresa”

(Ghiselli, 1998), sefiala como el desempefio estd influenciado por cuatro
factores: la motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacién del rol;

oportunidades para realizarse.
Existen teorias que refuerza el desempefio laboral y son:
2.2.2.1 Dimensiones del Desempefio Laboral
Dimension Productividad Laboral

(Alessio, 2012) , la productividad es definido como la relacion entre la
produccion obtenida por un sistema de produccidn de bienes o servicios y los recursos
utilizados para obtenerla, decir, el uso eficiente del recurso (trabajo, capital, tierra,
materiales, energia, informacion) en la produccion de bienes y servicios. Es la
relacion entre los resultados obtenidos con relacion a los recursos usados y el

tiempo que lleva conseguirlo.
Dimension Eficacia

Eficacia se define como "hacer las cosas correctas", es decir; las actividades

de trabajo con las que la organizacién alcanza sus objetivos” (Coulter, 2010)

La eficacia "es una medida del logro de resultados (Chiavenato, 2002)
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Dimension Eficiencia Laboral

Eficiencia "significa utilizacién correcta de los recursos (medios de
produccion) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacién E=P/Donde P son
los productos resultantes y R los recursos utilizados™ (Chiavenato, 2002)

La eficiencia consiste en "obtener los mayores resultados con la minima
inversion™ (Coulter, 2010)

(Mejia, 2013) “ efectividad es el grado en que se logran los objetivos. En
otras palabras, la forma en que se obtiene un conjunto de resultados refleja la
efectividad, mientras que la forma en que se utilizan los recursos para lograrlos se

refiere a la eficiencia.”
2.3 Marco Conceptual
2.3.1 Variable Clima organizacional

El clima organizacional se basa en el estudio de actitudes, comportamientos
que se dan dentro de una organizacion, se fundamenta en disciplinas como la
sociologia y psicologia, los cuales permiten analizar el recurso humano como un socio

estratégico para la organizacion

2.3.2 Variable Desempefio Laboral

El desempefio, como las acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion. En
efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza més relevante con la que

cuenta una organizacion.

Asimismo, el desempefio es influenciado en gran parte por las expectativas

del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia.
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2.4 Definicién de Términos Basicos
Autonomia

Facultad de la persona o la entidad que puede obrar segun su criterio,

con independencia de la opinién o el deseo de otros.
Clima organizacional

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente percibido o

experimentado por los miembros de la organizacion en su comportamiento
Comunicacion

Es un fendbmeno inherente a la relacion que los seres vivos mantienen cuando

se encuentran en grupo.
Desempefio laboral

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

de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad
Eficacia

Mide el grado de cumplimento de los objetivos de la institucién. En qué medida
esta cumpliendo con sus objetivos
Eficiencia

Grado o cantidad en que se utilizan los recursos de la organizacion para realizar
un trabajo u obtener un producto. Implica la mejor manera de hacer o realizar las cosas

(minimo de esfuerzo y costo.
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Capitulo I11: Metodologia de la Investigacion

3.1 Métodos de Investigacion
3.1.1 Método General

El método general que se utilizara en la presente investigacion es el método
cientifico, (Bravo, 1988), “consiste en formular cuestiones o problemas sobre la
realidad de mundo y los hombres, con base a la observacion de la realidad y la teoria
ya existente, en anticipar soluciones a estos problemas y verificarlas con la realidad,

mediante la observacion de los hechos que se ofrezca, la clasificacion y su analisis”.
3.1.2 Método Especificos

“Este método s6lo se emplea para el estudio de una determinada parte de la
realidad, analizando las cualidades y conexiones internas de los hechos sociales o

naturales”. (Carrasco, 2002)
En la investigacion se utilizaran los siguientes métodos generales:

a) Método descriptivo: “Supones que se conocen las
variables pertinentes al problema. Sus hipdtesis son de tipo general “x” y
“y”, se relacionan en el estudio” (Paian, 2014)

b) Metodo inductivo - deductivo: “Consiste en formular
leyes generales o universales sobre la observacion de casos particulares”,
(Paian, 2014), este método es indispensable para realizar un estudio
detallado teniendo en cuenta nuestros objetivos

C) Metodo analitico - sintético: Este método es importante

porque permite conocer de forma particular y general las caracteristicas
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de la problematica, de tal forma que se pueda manejar de forma correcta y

principios y conceptos.

3.2 Configuracion de la Investigacion
3.2.1 Tipo de Investigacion

El trabajo de investigacion corresponde al tipo de investigacion
correlacional, cuyo objetivo es determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y desempefio laboral en la Direccion regional de Trabajo
y promocion del empleo. Asi mismo el estudio es cuantitativo ya que mide

el grado de relacion entre las variables ya mencionadas.

3.2.2 Clase de Investigacion

El trabajo de investigacion es de clase social, porque estudia el clima
organizacional y el desempefio laboral como fendmenos de las relaciones

sociales de la humanidad.

3.2.3 Disefio de la Investigacion

El disefio que se empled en la presente investigacion fue de tipo no
experimental, transaccional correlacional; no experimental porque se
observaron situaciones existentes dentro de las areas de estudio de la Direccion
regional de Trabajo y promocion del empleo; las cuales no fueron provocadas
intencionalmente; transaccional, puesto que la recoleccién de informacion se

hizo en un solo momento y en un tiempo unico.
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0, Donde:
¢ M : Muestra
M r O1  :Variable 1
T 02  :Variable 2
0, r - Relacion entre las dos variables

Figura 1: Disefio de la investigacion correlacional

3.2.4 Nivel de Investigacion

La correlacion es simple, ya que establece la relacién entre la variable

de clima organizacional y desempefio laboral.
3.3 Universo, poblacién y Muestra
3.3.1 Universo

El universo de la investigacion esta conformado por todos los
trabajadores de la Direccion regional de Trabajo y promocién del empleo —

Junin.

3.3.2 Pablacion

La poblacion esta constituida por el total de trabajadores, que
prestan servicios en la Direccion regional de Trabajo y promocion del empleo —
Junin, quienes vienen laborando en las diferentes areas, los cuales tienen
diferentes niveles de instruccion (profesionales auxiliares y técnicos).

Siendo un total de 20 trabajadores
3.3.3 Muestra

La muestra utilizada en la presente investigacion, estd conformada por el
total del personal de la Direccion regional de Trabajo y promocién del empleo
—Junin. Puesto que la poblacion de estudio no es considerable, por tales razones
la muestra es la misma cantidad de la poblacion que son 20 colaboradores, al

ser una poblacion finita no se aplicaron férmulas para hallar la muestra.
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3.4 Técnicas de Investigacion Cientifica

Para larecoleccion de los datos se ha utilizado la técnica de laencuesta y como

instrumento un cuestionario con preguntas de tipo escala de Likert.

3.5 instrumentos de Acopio
3.5.1 Cuestionario Estructurado

La variable clima organizacional esta conformada por tres
dimensiones: comunicacion interpersonal (5 items), autonomia para la toma
de decisiones (5 items) y motivacion laboral (5 items). Esta variable tuvo un
total de 15 items. Las alternativas de los items dela variable clima
organizacional tuvieron la siguiente valoracion: totalmente en desacuerdo

(1), desacuerdo (2), de acuerdo (3), totalmente de acuerdo (4)

La variable de desempefio laboral, estuvo conformada por tres
dimensiones: productividad laboral (5 items), eficacia (5 items), eficiencia
laboral (5 items). Esta variable tuvo un total de 15 items. Las alternativas de
los items del desempefio laboral tuvieron la siguiente valoracion:
totalmente en desacuerdo (1), desacuerdo (2), de acuerdo (3), totalmente de

acuerdo (4)

3.5.2 Validez

Los instrumentos, fueron sometidos a juicio de expertos, para ser
validados de acuerdo al instrumento de opinién de expertos, que se detalla en
la tabla N° 3



37

Tabla 3: Valoracion de los instrumentos de evaluacion segun expertos

Cadigo del Opinién de Promedio de
Apellidos 'y  nombres  del informante instrumento Aplicabilidad valoracion
Abog. Wilson Espinoza Narcizo CO-01 Es aplicable Muy buena

3.5.3 Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento empleado en la investigacién se ha
determinado con el coeficiente de Alfa de Cronbach y haciendo uso el software
estadistico SPSS.

Tabla 4: Estadistico de fiabilidad Tabla 5 resumen del estadistico
Alfa de N N %
Cronbach de
elemento Casos  Valido 8 1
,990 30 00,0
Excluido 0 0
8 1
Total

00,0
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3.6 Procedimiento de Recoleccién de Datos

1. Se ha pedido el permiso respectivo al Director de la direccion
regional de trabajo de promocién del empleo, cuyo asunto se solicita la

aplicacion de instrumentos de evaluacion.

2. Finalmente se aplico los instrumentos a los auxiliares y

administrativos correspondientes a la organizacion.
3.7 Técnicas de Procesamiento y analisis de Datos
3.7.1 Proceso

Para el procesamiento de los datos encontrados se ha empleado
latécnica estadistica, se ha asignado uncdédigo a cada una de las variables

que permita una facil identificacion

Para el almacenamiento de los datos se hizo uso de las bases de datos,

hojas de célculo y programas estadisticos como el SPPS.
3.7.2 Analisis

Para el analisis de los datos se ha utilizado las siguientes técnicas
estadisticas: Las técnicas descriptivas (estadistica descriptiva).- Esta técnicaasu
vez se sub divide en técnicas graficas y técnicas numeéricas. Las variables del

trabajo de investigacion son variables cualitativas.

En tal sentido el andlisis de los datos se ha realizado en base a la
informacion obtenida después de haber procesado los datos y teniendo como
soporte a la estadistica descriptiva e inferencial, el software estadistico SPSS y

la hoja electronica Microsoft Excel 2010.
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3.7.3 Presentacion de datos

Para la presentacién de los datos se han utilizado las gréficas de barras.

3.8 Descripcion del proceso de la Prueba de Hipdétesis

El proceso de prueba de hipotesis se realizara mediante el anélisis
estadistico calculado el coeficiente de correlacion
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Capitulo 1V: Trabajo de Campo y Proceso de Contraste de Hipdtesis

4.1 Presentacién de resultados

El andlisis de resultados consiste en interpretar los hallazgos relacionados con el
problema de investigacion, los objetivos propuestos, la hipbtesis y/o preguntas
formuladas, y las teorias o presupuestos planteados en el marco teérico, con la finalidad
de evaluar si confirman las teorias o no, y se generan debates con la teoria ya existente.
En este analisis deben mostrarse las implicaciones de la investigacion realizada para

futuras teorias e investigaciones.

En términos generales, en el anélisis también debe indicarse si el estudio
respondié o no a las hipotesis o preguntas planteadas para desarrollar los objetivos del

estudio.

4.2 Organizacion, analisis e Interpretacion de los Resultados

Los resultados de la aplicacién del cuestionario se presentaran en forma

ordenada segun las variables y dimensiones.
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4.2.1 Variable Clima Organizacional

Se presentan los resultados obtenidos de los items 1 al 15 del instrumento

para medir el clima organizacional de la DRTPE.

La siguiente es la escala de medicion:

Tabla 6: Escala de medicion

Totalmente Desacuerdo De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4

Teniendo en cuenta los factores de evaluacion los resultados son los siguientes:

a. Comunicacion Interpersonal

La comunicacion interpersonal es una caracteristica racional de los seres
humanos que nos permite estar en contacto con nuestro entorno para poder compartir
ideas y experiencias, asi mismo es un sistema que permite el entendimiento de todos

los hombres.



Tabla 7: Estadisticos clima organizacional: Comunicacién y organizacion
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¢Basado en ¢Para Ud. los ¢Los ¢ Conoce ¢Existe
respeto, medios de mensajes Ud. sus comunicacion
empatiay comunicacion que se da funciones  fluida entre los
tolerancia son suficientes  dentro de la claramente? niveles
existe una para comunicarse organizacion jerarquicos de
relacion entre los son claros la
interpersonal?  trabajadores? ylo organizacion?
objetivos?
N Validos 20 20 20 20 20
Media 2,05 2,25 2,15 2,00 2,15
Mediana 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00
Moda 1° 2 2 1 2
Desviacion estandar ,999 ,786 ,988 1,026 ,988
Minimo 1 1 1 1 1
Maximo 4 4 4 4 4
Suma 41 45 43 40 43

En la tabla 7 se evidencia una media general de 2.12, lo cual resalta que la

capacidad de comunicacién entre los colaboradores es regular, segin la mediana el 48%

de sus colaboradores no dan a conocer sus ideas de forma clara y segun la moda tiene

un nivel de comunicacion interpersonal deficiente

Los resultados de cada pregunta aplicada en la dimension comunicacion

interpersonal de la variable clima organizacional se presenta mediante figuras se

presenta a continuacion



Porcentaje
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Porcentaje

Peorcentaje

=]

objetivos? Figura 5: iConoce Ud. sus funciones
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Porcentaje

totaimente en desacuerco desacuerdo de acuerdo totaimente de acuerdo

Figura 6: (Existe comunicacion fluida
entre los niveles jerdrquicos de la
organizacién?



b. Autonomia para la toma de decisiones

parte de la iniciativa de tomar alguna accion con responsabilidad en bien

organizacion y del desarrollo profesional.

Tabla 8: Estadisticos clima organizacional: Autonomia para tomar decisiones
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La autonomia para tomar decisiones permite hacer uso de la voluntad propia que

de la

éud. Toma cud. es Jud. (El ¢Laestructura
decisiones responsable del  conoce las horario  organizacional
ensu trabajo que exigencias de le permite tomar
puesto de realiza? desu trabajo decisiones
trabajo? trabajo? se dentro de su
ajusta a puesto de
sus trabajo?
tareas
diarias?
N Validos 20 20 20 20 20
Media 1,90 2,25 2,20 2,05 2,00
Mediana 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00
Moda 1 2 2 2 1
Desviacion estandar ,968 ,910 ,768 ,759 1,076
Minimo 1 1 1 1 1
Maximo 4 4 3 3 4
Suma 38 45 44 41 40

En la tabla 8 se observa como media general de 2.08, lo cual nos indica que la disposicién del

personal para tomar decisiones es deficiente, segin la mediana el 45% de sus colaboradores no

tiene autonomia en la toma de decisiones en la organizacion y segun la moda tiene muy poca

autonomia para poder tomar decisiones.

Los resultados de cada pregunta aplicada en la dimension autonomia para tomar

decisiones de la variable clima organizacional se presenta mediante figuras se presenta a

continuacion



Porcentaje
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c. Motivacion Laboral
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La motivacion laboral es aquel factor que impulsa a los colaboradores a realizar

su trabajo con eficiencia,

es aquel aspecto en el cual el trabajador se encuentra

comprometido con la organizacion para poder lograr todos los objetivos propuestos.

Tabla 9: Estadisticos clima organizacional: Motivacién laboral

éud. Se Ud.estd de (Tesientescon (Sesiente ¢Cree Ud.
siente acuerdo con animoy motivado  Que puede
satisfecho su energia para para lograr
con sus asignacion realizar realizar ascender?
beneficios  salarial?.  adecuadamente sus
sociales? tu trabajo?.  funciones?
N Validos 20 20 20 20 20
Media 2,15 1,90 2,15 2,90 2,80
Mediana 2,00 2,00 2,00 3,00 3,00
Moda 2 1 2 3 3
Desviacién ,933 ,912 ,813 ,968 ,951
estandar
Minimo 1 1 1 1 1
Maximo 4 4 4
Suma 43 38 43 58 56

En la tabla 9 se evidencia que la media general es de 2.38, ello indica que la

motivacion laboral es

un poco deficiente, segun la mediana el 60% de los

colaboradores tiene no se encuentran motivados de igual forma la moda corrobora tal

afirmacion.

Los resultados de cada pregunta aplicada en la dimension motivacién

laboral de la variable clima organizacional se presenta mediante figuras se presenta a

continuacion



Porcentaje
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4.2.2 Variable Desempefio Laboral

Los resultados obtenidos de los items 16 al 30 del cuestionario fue usado para medir el
desempefio laboral de la DRTPE.

La siguiente es la escala de medicion:

Tabla 10: Escala de medicion

Totalmente en Desacuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4

Teniendo en cuenta los factores de evaluacion los resultados son los siguientes:

a. Productividad laboral
La productividad es definida como la relacion que existe entre la eficacia y eficiencia,
al optimizar recursos y tiempos en la creacion de un servicio o bien, es el indicador que

nos muestra que tan buena es la organizacion o en su defecto que falencias presenta.



Tabla 11: Estadisticos desempefio laboral: Productividad laboral
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¢éLogra ¢Cumple con ¢Su nivel ¢Llegaa Jud.
eficientemente  eficacia su de cumplir con  contribuye con
las tareas trabajo dentro  produccion las metas el
asignadas? de la esacordea  establecidas  cumplimiento
organizacion?  lo que esta de la de los
establecido  organizacion?  objetivos de la
por las organizacion?
politicas de
la entidad?
N Validos 20 20 20 20 20
Media 1,85 2,00 1,70 1,95 2,70
Mediana 1,50 2,00 1,50 1,50 3,00
Moda 1 1 1 1 3
Desviaci6n 1,040 1,026 ,865 1,099 ,865
estandar
Minimo 1,082 1,053 ,747 1,208 ,747
Maximo 1 1 1 1 1
Suma 4 4 4 4 4

La tabla 11 muestra a la media general de 2.04, lo cual evidencia que la

productividad laboral

entre los miembros de la organizacién es regular, segin la mediana el

45% de sus colaboradores tiene escasos recursos para poder lograr una adecuada productividad

laboral, la moda nos muestra que hay un nivel deficiente en la productividad.

Los resultados de cada pregunta aplicada en la dimension productividad

laboral de la variable desempefio laboral se presenta mediante figuras se presenta a

continuacion
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b. Eficacia

Es el resultado del cumplimiento de las tareas encomendadas.

Tabla 12: Estadistico desempefio laboral: eficacia

¢Ud. cumple  ¢Usted cumple ¢ud. ¢ud. ¢ Se genera
con las con las tareas Cumple Realiza alternativas de
metas dentro asignadas con todas un solucién ante
de los diariamente? sus trabajo cualquier
cronogramas funciones de problema?
establecidos? en su calidad?
puesto de
trabajo?
N Validos 20 20 20 20 20
Media 2,00 2,30 2,35 2,50 2,40
Mediana 2,00 2,50 2,00 3,00 2,50
Moda 2 3 2 3 3
Desviacién 1,026 1,031 ,933 ,889 1,046
estandar
Minimo 1,053 1,063 ,871 ,789 1,095
Maximo 1 1 1 1 1
Suma 4 4 4 4 4

En la tabla 12 se muestra que la media general es de 2.31, lo cual significa que la
eficacia entre los miembros de la organizacion es regular, la mediana es de 65% lo
cual nos evidencia gue los colaboradores no logran una adecuada eficacia y segun la

moda tiene nivel promedio bajo de la variable mencionada.

Los resultados de cada pregunta aplicada en la dimension eficacia de la

variable desempefio laboral se presenta mediante figuras se presenta a continuacion:
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c. Eficiencia laboral

Es la optimizacion de tiempos y recursos para realizar una tarea.

Tabla 13: Estadistico de desempefio laboral: Eficiencia laboral
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¢El grado de ¢El nivel de ¢Logra ¢Logra ¢ud. cree
responsabilidad  conocimiento desarrollar  adaptarse que el
asignado esta  técnico que posee con con tiempo de
acorde a su le permite un liderazgoy rapideza realizacion
capacidad optimo cooperacion los de las
profesional?  desenvolvimiento sutrabajo? cambios  actividades
en su puesto de que se que hace es
trabajo?: generan Optimo?
en su
entorno?
N Validos 20 20 20 20 20
Media 1,95 2,20 1,95 2,05 2,10
Mediana 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00
Moda 1 3 1 1 1
Desviacion ,945 ,951 1,050 1,099 1,021
estandar
Minimo ,892 ,905 1,103 1,208 1,042
Maximo 1 1 1 1 1
Suma 4 4 4 4 4

En la tabla 13 se muestra la media general de 2.05, lo que evidencia que la

eficiencia laboral de los miembros de la organizacion es deficiente, segun la mediana el 54%

de los colaboradores tiene poca disposicion para poder cumplir con una adecuada eficiencia

laboral sus tareas diarias y segun la moda tiene poco nivel de la variable mencionada.

Los resultados de cada pregunta aplicada en la dimensién eficiencia

laboral de la variable desempefio laboral se presenta mediante figuras se presenta a

continuacion
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4.3 Proceso de la Prueba de Hipdtesis

4.3.1 Hipdtesis General
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Existe relacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio labora en

los colaboradores de la DRTPE-JUNIN.

Para demostrar la hipdtesis general se obtuvo los promedios de ambas variables

del total de la poblacion de estudio:

Tabla 14: Resumen de los valores de las variables Clima organizacional y Desempefio

Laboral
Variable independiente

clima organizacional
1.13
1.53
1.53
1.60
1.67
1.73
1.80
1.80
1.87
2.00
2.00
2.13
2.13
2.13
2.53
2.87
2.93
3.07
3.47
3.87

Variable dependiente
desempeiio laboral
1.07
1.27
1.53
1.73
1.73
1.73
1.93
2.00
2.07
2.13
2.13
2.27
2.27
2.27
2.33
2.53
2.53
2.80
3.13
3.20

Se procesaron estos datos haciendo uso de los programas SPSS y Microsoft Excel

y los resultados fueron el siguiente



Tabla 15:
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Resultados de la relacion entre las variables Clima organizacional y Desempefio Laboral

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacidon multiple 0.955179129

Coeficiente de determinacion R"2 0.912367169

RA2 ajustado 0.907498679

Error tipico 0.167846157

Observaciones 20
ANALISIS DE VARIANZA

Promedio de los Valor critico de
Grados de libertad Suma de cuadrados cuadrados F F
Regresion 1 5.279564686 5.279564686 187.402471 5.8902E-11
Residuos 18 0.507101981 0.028172332
Inferior Superior Inferior Superior
Coeficientes Error tipico Estadistico t Probabilidad 95% 95% 95.0% 95.0%
Intercepcién 0.512457633 0.124208876 4.125773039 0.00063477 0.25150447 0.7734108 0.25150447 0.7734108

Variable X 1

0.740125891 0.054065216 13.68950223 5.8902E-11 0.62653909 0.85371269 0.62653909 0.85371269
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Curva de regresion ajustada

4,00 -
3,50
3,00 -
2,50 - Y
2,00 -
1,50 -
1,00 -
0,50 -
0,00 ‘ ‘ ‘
0,00 2,00 4,00 6,00
Variable X 1

Prondstico para Y

Figura 32: Nivel de relacion entre las variables clima organizacional y el

desempefio laboral

Los resultados obtenidos nos muestra que el coeficiente de correlacion tiene un valor
de 0.955179129, lo que nos evidencia que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y desempefio laboral de la DRTPE, asimismo el coeficiente de determinacion
es 0.912367169 el cual se aproxima a la unidad lo que reafirma la hipotesis general. La curva
de regresion ajustada muestra la cohesion y ajuste de los datos de ambas variables con

tendencia lineal.
4.3.2 Primera Hipotesis Especifica

La comunicacion interpersonal se relaciona positivamente con el desempefio

laboral en los colaboradores la DRTPE-Junin.

Los resultados de la comunicacion interpersonal y el desempefio laboral son:



Tabla 16: Resumen de los valores de la variable

Comunicacion interpersonal y Desempefio Laboral

variable independiente

comunicacion
interpersonal

1.2
1.2
1.2
1.4
1.4
1.6
1.6
1.6
1.6
1.8
1.8
2
2
24
2.8
3
3
3
3.8
4

variable dependiente
desempeiio laboral

1.07
1.27
1.53
1.73
1.73
1.73
1.93
2.00
2.07
2.13
2.13
2.27
2.27
2.27
2.33
2.53
2.53
2.80
3.13
3.20
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Para obtener los resultados se hizo uso de los programas SPSS y Microsoft

Excel y se observo que:
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Tabla 17: Resultados de la relacidn entre comunicacion interpersonal y Desempefio Laboral

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacidn multiple 0.933972157

Coeficiente de determinaciéon R"2 0.872303991

RA2 ajustado 0.865209768

Error tipico 0.20261269

Observaciones 20
ANALISIS DE VARIANZA

Grados de libertad Suma de cuadrados  Promedio de los cuadrados F Valor critico de F
Regresion 1 5.047732426 5.047732426 122.96 1.77995E-09
Residuos 18 0.73893424 0.041051902
Total 19 5.786666667
Superior Inferior Superior
Coeficientes Error tipico Estadistico t Probabilidad Inferior 95% 95% 95.0% 95.0%
Intercepcion 0.865419501 0.122991198 7.036434451 1.44901E-06 0.607024583 1.12381442 0.60702458 1.12381442

Variable X 1 0.598072562 0.053935208 11.08872262 1.77995E-09 0.484758895 0.71138623 0.48475889 0.71138623
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Curva de regresion ajustada
3,50 -+
3,00 -
2,50 -
2,00 -
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1,00 - Pronéstico para Y

0,50 -
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Figura 33: Nivel de relacion entre comunicacion interpersonal 'y desempefio laboral

Los resultados del coeficiente de correlacion es de 0.933972157, el cual nos
muestra que existe una relacion positiva entre la comunicacion interpersonal y el desempefio
laboral del personal de DRTPE, el coeficiente de determinacion es 0.872303991 el cual se
aproxima a la unidad, con lo que se reafirma la hipotesis especifica planteada. La curva de

regresion nos muestra la cohesion de los datos de ambas variables
4.3.3 Segunda Hipdtesis Especifica.

La motivacién se relaciona positivamente con el desempefio laboral en los

colaboradores la DRTPE-Junin.

La segunda hipdtesis especifica se demostrd relacionando la dimensién motivacion

con la variable desempefio laboral:



Se

siguientes:

Tabla 18: Resumen de los valores de la variable

Motivacion laboral y Desempefio Laboral

VARIABLE INDEPENDIENTE
MOTIVACION LABORAL
1.2
1.6
1.8

N NN NN

2.2

2.4
2.4
2.4
2.6
2.6
2.8

3.4

VARIABLE DEPENDIENTE
DESEMPENO LABORAL
1.07
1.27
1.53
1.73
1.73
1.73
1.93
2.00
2.07
2.13
2.13
2.27
2.27
2.27
2.33
2.53
2.53
2.80
3.13
3.20
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utilizé los programas SPSS y Microsoft Excel y los resultados fueron los



Tabla 19: Resultados de la relacion entre la motivacion laboral y Desempefio Laboral

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacidon multiple 0.97047476

Coeficiente de determinacion R"2 0.94182126

RA2 ajustado 0.9385891

Error tipico 0.13676033

Observaciones 20

ANALISIS DE

VARIANZA

Grados de Suma de Promedio de los Valor critico
libertad cuadrados cuadrados F de F

Regresion 1 5.45000567 5.45000567 291.391354 1.4549E-12

Residuos 18 0.33666099 0.01870339
Total 19 5.78666667

Estadistico Inferior Superior Inferior Superior
Coeficientes Error tipico t Probabilidad 95% 95% 95.0% 95.0%

Intercepcidn 0.14797412 0.12025877 1.23046435 0.2343617 0.10468017 0.40062841 0.10468017 0.40062841

Variable X 1 0.83418454 0.04886791 17.070189 1.4549E-12 0.73151686 0.93685222 0.73151686 0.93685222
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Curva de regresion ajustada
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Figura 34: Nivel de relacion entre la motivacion laboral y desempefio laboral

El coeficiente de correlacion es 0.970474759, el cual nos muestra el alto grado
de relacién entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en los colaboradores de la
DRTPE, el coeficiente de determinacion es 0.941821257 y la curva muestra la cercania y

ajuste de los datos de ambas variables con tendencia lineal.

4.3.4 Tercera Hipotesis Especifica

La autonomia para tomar decisiones se relaciona positivamente con el

desempefio laboral en los colaboradores la DRTPE-Junin.



Tabla 20: Resumen de los valores de la variable

Autonomia para tomar decisiones y Desempefio Laboral

VARIABLE INDEPENDIENTE

AUTONOMIA PARA TOMAR
DECISIONES
1

1.2
14
14
1.6
1.6

VARIABLE
DEPENDIENTE
DESEMPENO LABORAL

1.07
1.27
1.53
1.73
1.73
1.73
1.93
2.00
2.07
2.13
2.13
2.27
2.27
2.27
2.33
2.53
2.53
2.80
3.13
3.20
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Se utiliz6 los programas SPSS y Microsoft Excel y los resultados fueron los

siguientes:



Tabla 21: Resultados de la relacion entre la autonomia para tomar decisiones y Desempefio Laboral

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacién multiple 0.96312042

Coeficiente de determinaciéon R"2 0.92760095

RA2 ajustado 0.92357878

Error tipico 0.15256131

Observaciones 20
ANALISIS DE VARIANZA

Grados de Suma de Promedio de los Valor critico de
libertad cuadrados cuadrados F F
Regresién 1 5.3677175 5.3677175 230.622048 1.0484E-11
Residuos 18 0.41894917 0.02327495
Total 19 5.78666667
Estadistico Inferior Superior Inferior Superior
Coeficientes Error tipico t Probabilidad 95% 95% 95.0% 95.0%

Intercepcion
Variable X 1

0.58725144 0.10737143 5.46934517 3.4009E-05 0.36167242 0.81283045 0.36167242 0.81283045
0.74689947 0.04918263 15.1862454 1.0484E-11 0.6435706 0.85022834 0.6435706 0.85022834
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Curva de regresion ajustada
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0,00 \ \ \ \

Variable X 1

Figura 35: Nivel de relacion entre la autonomia para tomar decisiones y desempefio laboral

El coeficiente de correlacion es de 0.96312042, lo que nos evidencia que existe
una relacion positiva entre la autonomia para tomar decisiones y el desempefio laboral del
personal de DRTPE, el coeficiente de determinacion es 0.92760095 que se aproxima a la

unidad que reafirma la hipétesis planteada, la curva La curva es tendencia lineal positiva.

4.4 Discusion de los Resultados

El presente trabajo de investigacion esta orientado a demostrar el grado de
relacion que existe entre el clima organizacional (variable independiente), vy el

desempefio laboral (variable dependiente).

EL clima organizacional implica el estudio del comportamiento, actitudes que
se da dentro de un ambito organizacional, cabe resaltar que en la investigacion la
variable independiente se vincul6 con la comunicacion interpersonal, autonomia para
toma decisiones y la motivacion laboral, ya que son las dimensiones que mas falencias
tienen dentro de la DRTPE, para poder determinar cada dimension de hizo uso de
teorias y métodos ya establecidos. Asi mismo la variable dependiente se relacion6 con
la productividad laboral, eficiencia y eficacia los cuales se relaciona con el buen

desempefio de los colaboradores dentro de la DRTPE.
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La comunicacion interpersonal se relaciona positivamente con el desempefio
laboral, es preciso resaltar que cuando se da un adecuado proceso de comunicacion el
resultado es beneficioso para ambas partes, por ende las relaciones interpersonales se
ven fructiferas dentro de la organizacion, lo cual conlleva a una adecuada

retroalimentacion constante para poder estar orientados a un objetivo en comun.

La autonomia para tomar decisiones se relaciona de forma positiva con el
desempefio laboral, es esencial delegar poder a los colaboradores para lograr la mejora
de resultados, el ser humano por naturaleza siempre busca tener poder y libertad para
poder decidir en este caso el colaborador debe ser empoderado para asumir retos con

responsabilidad en busca del logro de objetivos.

La motivacién laboral de relaciona positivamente con el desempefio laboral, ya
que al contar con un colaborador motivado y comprometido con su trabajo se podra
obtener mejores resultados en la organizacién, ello sera la ventaja competitiva para las

empresas de hoy en dia.

Asi mismo es preciso resaltar que mediante el trabajo de investigacion se
concluy6é que existe una relacion directa positiva entre clima organizacional y la
variable desempefio laboral de DRTPE. Como se mencion6 durante el presente trabajo
el clima organizacional es vital para toda organizacion, ya que de ello dependera el
desempefio y productividad de sus colaboradores. En los antecedentes mencionados
también se pudo comprobar la relacion existente entre estas variables como menciona
Quilca (2014), quién demostro la influencia del Clima Organizacional en el
desempefio laboral de la DRAJ-2014.

En mencidn al resultado final se precisa que se aceptd la hipotesis general, ya
que se demostrd la relacion positiva y significativa entre las variables ya
mencionadas, cabe precisar que para una adecuada gestion del talento humano es
necesario tener en cuenta el clima laboral adecuado, ya que de ello dependera el buen

funcionamiento de toda la organizacion.
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Capitulo V: Aportes o Propuesta del Investigador
5.1 Aportes de la Investigacion

Segun el trabajo de investigacion realizada en la DRTPE se recomienda
desarrollar estrategias de motivacion y comunicacion interpersonal para los
colaboradores de la organizacion., lo cual ayudara a poder llevar una adecuada gestion

del talento humano:

Para poder lograr 6ptimos resultados dentro de la organizacion es ideal
establecer un buen clima laboral, para ello se debe tener en cuenta:

Liderazgo:

Es muy importante en la motivacién, pues le da sentido a la direccion y
planificacion, generalmente son los gerentes los lideres dentro de la organizacion. Por
ello deberian ser un modelo de guia para sus colaboradores, caracterizandose por
su empefio y disciplina, siendo apoyo para que todos puedan asumir el rol de lideres.
Para ello es necesario implantar los objetivos alcanzables en la organizacion, mision,

vision, valores, MOF, ROF logrando un buen desempefio.

Colaboracion:
Es importante el fortalecimiento de la interrelacion trabajador-empleador, dando
mayor énfasis en la importancia del trabajo en equipo, lo que incrementa tanto la

motivacion como los laborales de la organizacion.


http://www.monografias.com/trabajos/adolmodin/adolmodin.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/disciplina/disciplina.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/gepla/gepla.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/tequip/tequip.shtml
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Participacion:

Es de gran apoyo que el empleador implante una politica de involucramiento de
los colaboradores en la participacion, toma de decisiones que estén orientados a
solucionar posibles conflictos, promoviendo la unién y compromiso con la
organizacion.

Comunicacion:

Usualmente este es uno de los factores que impiden el buen funcionamiento de
la organizacion, ya que tradicionalmente se maneja una comunicacion vertical, por ello
es necesario que se establezca una comunicacion mas horizontal que no tenga barreras

esto estard influyendo en la mejora de la organizacion.

Condiciones de Trabajo:
Este elemento en clave en todas las organizaciones debe estar orientado a la
consecucion de condiciones minimas e indispensables para el trabajo teniendo en cuenta

los reglamentos en ergonomia, asi mismo teniendo como base las leyes vigentes de SST.

Evaluacion del Desempefio:

Es importante medir el desempefio de cada colaborador, de manera integral,
actualmente en la organizacién no se cuenta con una evaluacion de este tipo, lo que
influye negativamente en la motivacién, se recomienda el disefio de instrumentos
0 sistema para evaluar periédicamente el desempefio, donde prevalezca la opinion dual
o retroalimentacion empleador- colaborador en la evaluacion de manera que ambos

puedan manejar la informacion de los resultados y se pueda conciliar las mejoras.


http://www.monografias.com/trabajos11/teosis/teosis.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/teorsist/teorsist.shtml#retrp
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Conclusiones

1. Segun el trabajo de investigacion, se demostro que, si existe una relacion
positiva entre la comunicacion interpersonal y el desempefio laboral de la DRTPE,
con un resultado de correlacion de 0.933972157, por ello se puede afirmar que a
medida que crezca una de las variables, sucedera lo mismo con la otra variable de

forma progresiva.

2. Se concluyo que la relacion entre la dimension autonomia para la toma de
decisiones y el desempefio laboral de la DRTPE, es de 0. 96312042, por ello se
evidencia que existe una relacién positiva, es decir que a medida que los
colaboradores puedan ser mas autbnomos en sus decisiones su desempefio laboral

serd mas iddneo.

3. Se demostrd que la relacion entre la dimension motivacion laboral y el
desemperio laboral de la DRTPE es de 0.970474759, lo que demuestra que existe una
relacién positiva, por ende, si el colaborador tiene un alto grado de motivacion y

compromiso con la organizacién los indices de desempefio laboral seran positivos.

4. Para determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral, se halloé que la correlacion es de 0.955179129, se demostré que existe una
correlacion positiva; debido a que al mejorar el clima organizacional, el desempefio
de los colaboradores sera el mas 6ptimo, de tal forma la organizacién mejora en todos

Sus aspectos..
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Recomendaciones

1.  Se recomienda a la direccion general manejar de manera adecuada
politicas de motivacion laboral, asi mismo establecer una adecuada gestion del
talento humano para poder capacitarlos, brindarles reconocimientos a sus logros

porgue de los colaboradores dependera el éxito o fracaso de la empresa.

2. En cuanto a la comunicacion se recomienda a la DRTPE tener un
sistema de comunicacion mas horizontal, para poder fortalecer las relaciones
interpersonales, asi mismo poder realizar retroalimentacion constante para poder

ser mas efectivos en las tareas encomendadas.

3. Se debe establecer un plan de capacitaciones a los colaboradores que
estén orientados al liderazgo, motivacién, productividad, para poder lograr el buen
desempefio en sus actividades diarias y fortalecer el compromiso con la

organizacion.

4. En cuanto al desempefio laboral se recomienda realizar
periddicamente evaluaciones de desempefio para poder detectar falencias y tomar

las decisiones mas adecuadas para mejorar funcionamiento de la organizacion.
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Cuestionario

Instrucciones: Lea atentamente y marque con una X en el casillero de su preferencia del item

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

Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente segln

A la siguiente escala:

Totalmente De Totalmente
Desacuerdo
en desacuerdo acuerdo de acuerdo

1 2 3 4




1L Enhd

I«
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WARIAELE : CORA ORGANIZACTONAL

CORMUORTCETTON TN TERPERSOMAL

1 cBasado en respeta, ermpatid ¢ Baleranoa sxaste una relacdn
interpersonal?

2 ZPara Ud, Las madias de comunicacion son suficiEnbes para
camunicarse gntre kas trabajadores?

E] ZLos miensajes gue se da dentra de [a crgamzacion san daras ¢Wo
objetivos T

-] Flonace Ud. sus Funones claramente

5 ¢ Lamte comunicacion Huida entre los nveles jerdrguices de la
arganicacisn?
AUTONORIA PARES TOMA DE DECISTORES

[ slUd. Tomadecisiones &n su puesto de trabajod

g AlUd. &g responsable del trabae gue realiza

2] AUd. conoce las exigencias de su trabapa

] AEI harars de trabag e ajusts a sus taress daras ?

10 SLa etructura crgamizacional B permite tomar decsones dankra de
s puiesta de trabaja¥
MDTIVACTORMN LABOREAL

11 eld. B siente satsfecho con sus beneficios sociless

1.2 AU, =th de acueErdo con su asipnacn salarals

1= AlE LEntes con anirmo Y enargie para reahzar adecpadamente tu
trabajo?

12 Ahe pienke matneada para realizar sus Funcmnes

1% Alres Ud, Que pusde loprar ascenders
VARIABLE DE DESERMPEND LABOREAL
PROGLCT TV TDAL LABCHHAL

16 JLlogra ehoentemente [as tareas asignadas $

17 dliumple con ehcacia su trabapo dentro de s organzacion?

1= £au nivel de producciton es soords & o gue estiy astablecido por bas
paliticas die la entidad #

19 ZLllema & cumplir con las matas actablecidas de [a crganizscion

20 AU, contrnibuye con el cumplimienta de las objetivas de la
arganizacidn?
EFNCATTA

21 AU, cumpls canm las metas dentro de las cronopramas establecidos?

22 AUstad cumpls conm las tareas asgnadas diariaments

] AUd, Cumple con tadas sus Ffunciones &n su puesto de trabajo !

2 AU, Healeas un trabajo de caldad !

25 A5 penera alternabvas de salucion ante cualgwer problemias
EFFMCIERNCIA LABORAL

2 ALl grado de responsabilidad asgnado ests scorde & su capacdsd
prifecional?

24 AL neel de conocirmienta Ecnico gue pases B permiote un Gphimo
desenvalvimiento en su pussta de trabajo?

2 SLopra desarrollar con iderazps % coODpEracion su trabae s

29 ALopra adaptarse con rapider a las cambios gus Se genaran &n su
antarnad

30 AUd. cree gue el Bampa de realizacion de b actividades que hace es

dprimo?
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ORGANIGRAMA DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION

DEL EMPLEO
DIRECCION REGIONAL DE
TRABAIO ¥ PROMOCION DEL
EMPLED
(" oncma TEORCA i
ADMINISTRATIVA
_J
[ LECUTORIA COACTIVA
DIRECTION DE PREVENCION Y
SOUION DE CONSUCTOS DIRECCION DE PROMOTION
[ - J DIL BMPLEQ, FORMAOON
PROFESIONAL, LA MICRO Y LA
_] PEQUERA EMPRESA
TALLERES DE FORMACION
PROFESIONAL
4 ; ZTPE SATIPO
ZTPE OROYA ZTPE TARMA ZTPE SAN RAMON
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LA DRTPE- JUNIN

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES

METODOLOGIA

¢ Como se relaciona el clima
organizacional con el desempefio
laboral la DRTPE-Junin?

Conocer cémo se relacionan el
clima organizacional y el
desempefio laboral de la DRTPE-

Existe relacion positiva entre el
clima organizacional y el

desempefio laboral de la

Junin DRTPE-JUNIN.
OBJETIVOS .
PROBLEMAS . HIPOTESIS
| ESPECIFICOS .
ESPECIFICOS ESPECIFICAS

V. Independiente
Clima organizacional
Motivacion
laboral
Comunicacion
Autonomfa
V. Dependiente
Desempefio laboral
Eficiencia
Eficacia
Efectividad

Método:
Metodologia cientifica.

Disefio: No experimental
Transaccional — Correlacional.

Poblacién y muestra:

Todo el personal de la DRTPE
(20).

Técnicas e

instrumentos:
Encuesta.

Formato de cuestionario,
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¢ Coémo se relacionan la
comunicacion interpersonal con el
desempefio laboral de la DRTPE-

Junin?

¢ Coémo se relacionan la motivacion
con el desempefio laboral de la
DRTPE-Junin

¢ Coémo se relacionan la
autonomia para tomar decisiones
con el desempefio laboral de la
DRTPE-Junin?

Conocer como relacionan la
comunicacién interpersonal con el
desempefio laboral de la DRTPE-

Junin

Explica como se relacionan la
motivacion con el desempefio
laboral de la DRTPE-Junin

Conocer como se relacionan la
autonomia para tomar decisiones
con el desempefio laboral de la
DRTPE-Junin.

La comunicacion interpersonal se
relaciona positivamente con el
desempefio laboral en la DRTPE-

Junin

La motivaciéon se relaciona
positivamente con e | desempefio
laboral en la DRTPE-Junin

La autonomia para tomar
decisiones se relaciona
positivamente con el
desempefio laboral en la DRTPE-

Junin

Técnicas de procesamiento

de datos:

Se procesara los datos con el

programa estadistico SPSS









