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RESUMEN

La presente investigacion titulada Clima organizacional y desempefio laboral en la
Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018, cuyo objetivo principal es
determinar el coeficiente de correlacion entre las variables clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores en la institucién indicada. El tipo de
investigacion es descriptivo correlacional, el disefio es no experimental
correlacional-transversal. En la presente investigacion la poblacion estuvo
constituida por todos los trabajadores de la en la Unidad Territorial FONCODES,
Huanuco-2018, que en total suman 21 personas, la muestra estd conformada por
la misma poblacion por lo que se trata de una muestra universal. La técnica para la
toma de datos fue la encuesta y como instrumentos se tiene dos cuestionarios que
midieron a cada una de las variables conformadas por 20 items y 16 items
respectivamente, los mismos que fueron validados por juicio expertos y cuya

confiabilidad se determind mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.

Los resultados de la presente investigacion indican que el clima
organizacional y el desempefio laboral en la Unidad Territorial FONCODES,
Huénuco, 2018, se relacionan significativamente, ya que en la prueba de hipotesis
realizado el coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.522, y el p-valor igual a
0.015 es menor que el error estimado (0,05), entonces se acepta la hipotesis de
investigacion, ello indica una correlacion entre dichas variables moderada, es decir,
al aumentar una también la otra aumenta o viceversa, asi también tanto el clima
organizacional y el desemperio laboral en dicha institucion segun la opinion de los

trabajadores es regular

Palaras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, unidad Territorial
FONCODES.
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ABSTRACT

This research entitled Organizational climate and work performance in the Territorial
Unit FONCODES, Huénuco,2018, whose main objective is to determine the
coefficient of correlation between the variables organizational climate and work
performance of workers in the indicated institution. The type of investigation is
descriptive correlational, the design is non-experimental correlational-transversal. In
the present investigation the population was constituted by all the workers of the
Territorial Unit FONCODES, Huanuco-2018, that altogether add 21 people, the
sample is confirmed by the same population reason why it is a universal sample.
The technique for data collection was the survey and as instruments we have two
guestionnaires that measured each of the variables consisting of 20 items and 16
items respectively, which were validated by expert judgment and whose reliability
was determined by the coefficient Alpha of Cronbach.

The results of this research indicate that the organizational climate and work
performance in the Territorial Unit FONCODES, Huanuco, 2018, are significantly
related, since in the hypothesis test performed the correlation coefficient has a value
of 0.522, and the -value equal to 0.015 is lower than the estimated error (0.05), then
the research hypothesis is accepted, this indicates a correlation between these
moderate variables, that is, when increasing one also the other increases or vice
versa, so too much The organizational climate and the work performance in said

institution according to the opinion of the workers is regular.

Key words: Organizational climate, work performance, Territorial Unit
FONCODES.
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1.2.

INTRODUCCION

Actualmente en las organizaciones se habla de altos estandares de calidad,
personal capacitado, exigencia en el puesto, trabajo a presion, maxima
productividad, entre otros, para ello es necesario que los funcionarios y
directivos deben tomar cartas en el asunto, para no perder a su recurso
mas valioso, que son los colaboradores, ya que es la fuerza de
sostenimiento de las instituciones, es por ello que se merecen las
condiciones adecuadas para su desempefio laboral, no sélo tomando en
consideracion el aspecto econémico, sino mas bien incentivos, motivacién
y reconocimientos que vayan mas alla de un mero pago mensual para
su subsistencia; es por ello que con el presente trabajo de investigacion se
determina el grado de relacion entre el clima organizacional y el desempeiio
laboral, asi como conocer el estado real de dichas variables con la finalidad
de recomendar alternativas de solucion para que se mejoren dichas
variables y sus dimensiones. Un buen clima organizacional ayuda y alienta
a ser competentes entre compaferos de trabajo, creando una conducta
madura de todos sus miembros, permitiendo que ellos se comprometan a
ser responsables de sus asignaciones laborales dentro de la instituciéon y
mejorar en todo aspecto su responsabilidad, desempefio en el puesto, tener

un adecuado compromiso institucional y elevar su productividad.
Realidad problematica

En todos los sistemas organizativos existe una imperiosa necesidad de
asumir, estrategias, técnicas, procedimientos, formas y modos
direccionados a la satisfaccion del usuario y que tiene que ver
principalmente con el desempefio laboral de los trabajadores, dando
importancia a los factores principales de este rendimiento como es el clima
organizacional que se relaciona directamente con la estructura de una
organizacion. Muchos estudios indican que la conducta de los
colaboradores en una institucion es ocasionada por las particularidades

administrativas y organizacionales. Esto nos lleva a discriminar el clima

13



organizacional como origen y consecuencia, ya que el comportamiento de
los trabajadores puede ser respalda por el clima organizacional, pero

también puede contribuir en él.

(Arias & Arias, 2016) afirman que la estructura de la organizacién y la
jerarquia del puesto son influyentes en el “clima laboral”; y, por otra parte,
varias investigaciones sostienen que el “clima organizacional” tiene dominio
en la comunicacion, las relaciones entre pares, la responsabilidad del
trabajador, la motivacion, el entusiasmo, la salud ocupacional y estabilidad

en el empleo.

Asi mismo estudios e investigaciones recientes indican que el clima
organizacional favorable se vincula a bajos niveles de estrés en los
colaboradores. Asi mismo se le vincula a la satisfaccion laboral con la
personalidad (temperamento), la productividad y el bienestar laboral. De
esta manera, el bienestar laboral puede determinarse como una respuesta
emocional positiva al lugar de trabajo y que resulta de la evaluacion de si
el lugar de trabajo ejecuta o permite ejecutar los valores laborales de la
persona. Sin embargo, el crecimiento psicologico, viene hacer otra variable
gue podria interpretar el porqué de los trabajadores mas complacidos
tienen mejor desempefio en sus actividades, esto se debe a que las
personas satisfechas en sus actividades que realizan dia a dia se
encuentran bien adecuadas a sus puestos de trabajo. Otros estudios
sefialan que el liderazgo democrético bajo las reglas de la democracia
presenta resultados satisfactorios, al igual que la consistencia de los

empleados.

Actualmente la administracion publica viene sufriendo cambios en su
complejidad y lo determina a un nivel de competitividad, entre todas las
instituciones publicas quienes deben brindar un servicio de calidad y en
reflexion permanentemente sobre el desempefio laboral y el cumplimiento
de sus funciones con la finalidad de tener permanencia y vigencia en el

espacio y en el tiempo, reorientarla y mejorarla.

14



Para muchos estudiosos, el comportamiento organizacional es un
campo aparente para investigar el efecto de las personas, de los grupos,
de la misma estructura en la forma de actuar en la institucion y de esta

manera mejorar sustancialmente el desempefio de los colaboradores

Sin dejar de lado, que para que exista un desempefio laboral aparente
y que satisfaga las expectativas organizacionales es necesario un buen
clima organizacional. Al respecto, Menarguez (2004, p.204) menciona que,
si no existe un buen clima organizacional, los trabajadores no tendran un
buen desempefio laboral dificultando a toda la organizacién en el

cumplimiento y consolidacion de la mision y vision organizativa.

Para ello es necesario que las instituciones oferten espacios
agradables y comodos donde existe un clima organizacional aparente,
donde se practique y desarrolle valores solidarios como el respecto, la
solidaridad, la tolerancia, relaciones interpersonales y comunicacion

asertiva que permitira la eficiencia y eficacia de las organizaciones.

En nuestra realidad, los trabajadores de casi la totalidad de las
instituciones publicas con respecto al desempefio laboral, ha sido un tema
cada vez de mayor interés, no porque sea eficiente y efectiva el servicio,
sino por el contrario el servicio es muy cuestionado, y una de la causa es
los trabajadores pasan el mayor parte diurno en su trabajo, el cual repercute
en su vida cotidiana y en su productividad laboral. Todo este fendmeno
resulta un problema creciente para el Estado, toda vez no se brinde
servicios optimos a la sociedad, y no propicia una mejora en el desarrollo
de las instituciones del Estado. Frente a este problema social podemos
decir que la falta de un buen clima organizacional es una conducta negativa
del trabajador con respecto a su productividad, desempefio en el puesto y
a sus obligaciones laborales. Esta realidad problematica depende de las
condiciones laborales, la personalidad de cada persona, el clima laboral y
el liderazgo del funcionario que debe orientar a sus subordinados hacia los

objetivos y metas trazados de la institucion.
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En nuestro pais podemos afirmar que existe gran descontento por la
poblacion respecto a los servicios publicos brindados por las diferentes
entidades y al desempefio de los colaboradores, como por ejemplo:
hospitales, poder judicial, ministerio Publico, gobierno regionales,
entidades desconcentrada entre otros, y esto debido a que dentro de dichas
entidades no existe un clima organizacional aparente y adecuado y esto se
refleja en su desempefio laboral, siendo un problema social, constante que

se evidencia en todas las entidades estatales.
1.2. Trabajos previos
A nivel internacional citamos a:

Juarez (2012) en su tesis titulada “Entorno organizacional y laboral
satisfaccion de los empleados en el Estado d México”, investigo la
correlacion entre el clima organizacional y satisfaccion en los empleados
del servicio de salud. En dicho estudio utilizo una metodologia
observacional, transversal, descriptivo y analitico con respecto al personal
meédico, enfermeras, asistentes meédicos, servicios de personal y
administrativos. Estos incluyen una muestra aleatoria de 230 individuos: el
58,3% eran mujeres y el 41,7% eran hombres, 35 afios de edad promedio.
Se utilizé la escala de Likert mixta-Thurstone. El andlisis estadistico con la
prueba de t-student, se aplicO ANOVA, y el r de Pearson. Ambos indices
mostraron una correlacion entre satisfaccion de los empleados y el clima
organizacional. Un clima organizacional establecera las condiciones para

un mejor nivel de vida entre el personal de la institucion de salud.

El autor concluye un resultado que es una constante en muchas
investigaciones donde existe relacion entre la satisfaccion laboral y el clima
organizacional, es decir, el clima organizacional debe ser adecuado y
pertinente, un buen ambiente de trabajo para que también los
colaboradores se sientan satisfechos y desempefiarse Optimamente

aumentando cada vez mas su productividad.
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Capote (2014), en su tesis titulada “Diagnostico organizacional en el
Instituto Nacional de la Vivienda” para precisar y/o detectar los problemas
gue aquejan a los integrantes de este Instituto Nacional de la Vivienda
(Caracas) para precisar y/o detectar los problemas que aquejan a los
integrantes de este Instituto y poder planear soluciones que contribuiran al
bienestar de la organizacion. Dicho autor concluye el 75% de los sujetos de
la muestra tenian un descontento total, ya que el Instituto no cuenta con
planes ni programas de induccién, ni de motivacion para que los
funcionarios tengan un conocimiento cabal de las funciones, mision, visién
institucional, del mismo no existe comunicaciones ni asertivas, ni
oportunas, sueldos irrisorios no eran aceptables y no se dan

reconocimiento ni incentivos por la buena labor realizada.

Este trabajo de investigacion muestra que una gran mayoria de los
integrantes de la institucion investigada se muestran descontentos, porque
dicha institucion no existe planes ni programas de capacitacion, induccion,
reconocimientos, motivaciéon al personal, ni mucho menos de una
comunicacion asertiva, hecho que atribuimos a una ausencia de gestion de
calidad que implica estrategias innovadoras para el crecimiento tanto

cualitativo como cuantitativo para toda organizacion.

Ojeda (2013), realizo la investigacion “Propuesta para determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, en la
Universidad Nacional Autonoma de México”. La investigacion llego a la
siguiente conclusion:

El clima organizacional es uno de los mejores indicadores, para poder
determinar el funcionamiento de una organizacion, a nivel individual, grupal
u organizacional, ademas ayuda a determinar los factores que intervienen
en dicha corporacion, permitiendo identificar con precision las diferentes
problematicas en el funcionamiento global de la organizacion pudiendo
determinar el nivel de intervencion, y las areas susceptibles de mejora y

cambio.
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El autor enfatiza que el clima organizacional es importante y
fundamental para la vigencia y permanencia de una institucion, y que
permite focalizar y diagnosticar las debilidades y amenazas que siempre
existen en toda organizacion. Ello indica que las instituciones para su
vigencia deben tener un clima organizacional éptimo porque es el punto de

partida para el cumplimiento de las metas y objetivos.
A nivel nacional citamos a:

Pérez y Rivera (2015), Tesis titulada: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigacion de la
Amazonia Peruana, 2013”. El tipo de investigacion realizada es descriptivo
y correlacional, su disefio es no experimental y transversal, la poblacion se
comprendio de 148 trabajadores del régimen laboral, del mismo se extrajo
la muestra en 107 trabajadores aplicando la formula, asimismo elabora dos
cuestionarios para cada variable y se aplicé a través de la encuestas; las
principales conclusiones que se llego fue: que existe una relacion
moderada entre el clima institucional y la satisfaccion laboral de Instituto de

Investigacion de la Amazonia Peruana.

La conclusion de la existencia de una relacion moderada entre el clima
institucional y la satisfaccion laboral, implica que existen otras variables o
indicadores que estan influyendo fuertemente en la satisfaccion de los

colaboradores y seria materia de otras investigaciones complementarias.

Aliaga y otros (2016), en su tesis: “Influencia de la cultura
organizacional en la imagen corporativa de una empresa textil peruana-
Lima”; el mismo que tuvo como muestra Unicamente a los colaboradores
del area de administracion y de ventas, que representan el 5% y 4% del
total de la empresa respectivamente y clientes: anicamente a los clientes,
en el caso de la empresa, son 7 los que representan cerca del 80% de las
ventas, de un total de 156. El instrumento que se utilizo fue la entrevista,
cuestionario, ficha de observacion, de todo ello se tiene las conclusiones

mas importantes.
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En la seccion correspondiente al analisis, se realiza la evaluacion de
la situacion interna y externa de la organizacion, con la intencion de
identificar el escenario en el cual se encuentra la empresa motivo de
estudio. Al respecto, queda demostrado que la empresa se encuentra en
una situacion “en crisis” operando dentro de un entorno “No Favorable”. En
el contexto expresado, se procedié a realizar un analisis de la cultura
organizacional, donde se pudo concluir que la empresa objeto de estudio
carece de visibn y mision compartida con los demas colaboradores,
significa que la filosofia de la empresa es no es transmitida entre los
colaboradores adecuadamente sino de manera informal. Como resultado,
se obtiene que el grado de socializacibn es moderado, por lo que se
concluye que la filosofia de la empresa no se transmite al total de los
colaboradores, lo cual incide en el capital organizativo, uno de los
elementos que se encuentra dentro del control de la empresa para la

construccion de la imagen.

En esta investigacion se nota la falta de una cultura organizacional
gue en buena cuenta es la filosofia de toda organizacion y ésta debe
socializarse, no quedarse entre cuatro paredes o solo en el papel, sino que

se debe empoderar a todos los colaboradores

Palomino y otros (2016) en su tesis titulada “El clima organizacional y
el desempefio laboral de los trabajadores bajo la modalidad de
tercerizacion de la empresa PROSEGUR Sucursal Ica”, comprobo la
hipdtesis que existe relacién directa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral en la empresa PROSEGUR sucursal Ica. La correlacion
encontrada entre ambas variables fue de 0.239*. A medida que mejora el
clima organizacional mejora correlativamente el desempefio laboral.
Recomendando, implementar una politica de reconocimiento a sus
colaboradores para incentivar el buen desempefio, premiando su esfuerzo
y mejorar las condiciones de trabajo, fisicas e internas de los colaboradores
con la finalidad de mejorar su desenvolvimiento en el area y a la vez

cumplan con las normas impuestas por la empresa.
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Los autores de esta investigacion en base a una correlacion positiva
o directa y débil entre el clima organizacional recomiendan un plan o
programa de reconocimiento a los colaboradores, con la finalidad de

aumentar su productividad.
A nivel local citamos a:

Manrique (2016) en su tesis titulada: “Clima institucional y desempeiio
laboral en el Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano, Huanuco-2016",
investigd a una muestra de 61 trabajadores mediante dos cuestionarios que
midieron a cada una de las variables, llegando a la conclusion que el clima
institucional y el desempeiio laboral en el Hospital Regional Hermilio
Valdizan Medrano, Huanuco-2016, se relacionan significativamente, puesto
gue significado bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01). La
comunicacion y el desempefio laboral en el Hospital Regional Hermilio
Valdizan Medrano, Huanuco-2016, se relacionan significativamente, puesto
gue el significado bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01).
La motivacion y el desempefio laboral en el Hospital Regional Hermilio
Valdizan Medrano, Huanuco-2016, se relacionan significativamente, puesto
gue el significado bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01).
La confianza y el desempefio laboral en el Hospital Regional Hermilio
Valdizan Medrano, Huanuco-2016, se relacionan significativamente, puesto
gue el significado bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01).
La participacion y el desemperio laboral en el Hospital Regional Hermilio
Valdizan Medrano, Huanuco-2016, se relacionan significativamente, puesto

gue el significado bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01).

El autor de esta tesis encuentra que el clima institucional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral, igual sucede con las
dimensiones del clima, ello implica que se debe cuidar mucho el clima
institucional que es una parte de la organizacioén para propender a un

desempenio laboral de acuerdo a la misién y vision de la organizacion.
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1.3.Teorias relacionadas al tema

Variable clima organizacional. Segun (Chiavenato, 2007, p.58), el clima
organizacional es considerado como “El concepto de motivacién-nivel
individual-conduce al de clima organizacional-a nivel de la organizacion-.
Los seres humanos estan continuamente implicados a una gran variedad
de situaciones con objeto de satisfacer sus necesidades y mantener su

equilibrio emocional”

El mismo autor (Chiavenato, 2009), considera al clima organizacional
como al ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion
y que es favorable cuando proporciona satisfaccion de las necesidades

personales y la elevacion de los valores morales de sus integrantes

Alvarado (2003) afirma que clima institucional u organizacional se
refiere a la percepcion que tienen los colaboradores de la organizacion
referida al ambiente donde los miembros de la organizacion lo consideran

favorable o desfavorable (p.95).

Peir6 (2004), opina que el clima organizacional es un medio interno o
la atmoésfera psicologica que se respira que es caracteristica en cada
organizacion” (p.127). Vifas (2004) menciona que el clima institucional es
un aspecto que se debe considerar como uno de los elementos

fundamentales de la calidad de una institucion publica o privada (p. 21).

Segun estas definiciones, se puede mencionar, que el clima
institucional esta indicadoy caracterizado por el ambiente interno existente
o ambiente de trabajo entre el personal de la institucion y que repercutira
en los elementos externos y la calidad de los bienes y/o servicios y que
influye necesariamente en la gestion estratégica de la organizacion, es
decir, el clima institucional tiene que ver estrechamente con el desarrollo y
practica de valores personales y sociales teniendo una relacion estrecha
con la satisfaccibn de las necesidades de los integrantes de la
organizacion. En consecuencia, dicho clima se refiere al ambiente interno

como un elemento que debe ser trabajado entre los miembros con la
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finalidad de mejorar la motivacion. Cualquier motivo especifico no influye
directamente en la conducta, sino a través, de una influencia ambiental. Es
asi, como se entiende en esta teoria la influencia ambiental sobre la

motivacion y a la vez en su comportamiento.

(Goncalvez, 2001), opina que el clima organizacional es la
manifestacion que expresa cada colaborador, funcionario o directivo de una
institucion y que influye directamente sobre el desempefio de funciones

dentro de la entidad
Enfoques del Clima Organizacional

Enfoque estructural: los investigadores mas representativos son:
Guion, Indik, Inkson, Payne y Pugh. Consideran que el “Clima
Organizacional” es una expresion de la Estructura de la Organizacién, con
esto se refiere a separar cada area de trabajo para que los colaboradores
tengan claro sus funciones y actividades y como resultado cada trabajador

tiene su propio clima organizacional. (Garcia, 2009).

Enfoque perceptual: Los investigadores mas resaltantes son: James
y Jones, Joyce y Slocum, Schneider y Reichers. Definen que el “Clima
Organizacional” reconoce que cada colaborador responde a distintas
situaciones de una manera que para ellos tiene sentido desde un plano
psicoldgico, con esto quiere decir que el “Clima Organizacional” esta dentro
de cada trabajador que viene hacer una definicibn individual

psicologicamente procesada. (Arias, 2001).

Enfoque interactivo: Los Investigadores mas resaltantes son:
Blumer, Joyce y Slocum, Poole y McPhee, Schneider y Reichers, Terborg.
Los cuales sefialan que una buena relacion en el trabajo, como formar
grupos laborales para que los trabajadores puedan interactuar entre ellos
les sirve para que puedan responden o defenderse ante cualquier situacion
o dificultad que viene hacer la base del “Clima Organizacional. (Robbins S.,
1999)
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Enfoque cultural: Los Investigadores mas resaltantes son: Allaire y
Firsirotu y Ashforth. Ellos mencionan que el “Clima Organizacional” esta
dada por un conjunto de trabajadores que interactian entre si y que son

participes de una estructura en comun (Cultura de la Organizacion).

Teoria del Clima Organizacional de Likert. (Brunet, 1987) afirma
qgue la teoria de “Clima Organizacional” de Likert, manifiesta que la
conducta que asumen los subordinados, es decir de las personas que se
encuentran bajo las oOrdenes de otra, depende del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que ellos perciben, por lo

tanto, sefala que la reaccion estéa condicionada por la percepcion.

(Sosa Pérez, 2014), expresa que Likert constituye tres tipos de
variables que definen las caracteristicas propias de una Organizacion y que
predominan en la percepcion individual del Clima. En tal sentido se cita:
Variables Causales: Se define a como una Institucion sale adelante
obteniendo sus propios resultados a base de su esfuerzo, también se la
define como “Variables Independientes” Dentro de las variables causales,

tenemos la “Estructura Organizativa y la Administrativa”, “Las decisiones”,

“Competencias y actitudes”.

Variables Intermedias: Mide el estado interno de una Organizacion,
resaltando condiciones tales como: la motivacion, el rendimiento, la
comunicacion y la toma de decisiones. Tienen gran importancia estas
variables ya que son las que forman los procesos Organizacionales como

es de una Institucion.

Variables finales: (Burke, 1988), define el rendimiento obtenido por
una Organizacion, como la Productividad, las ganancias y las pérdidas,
estas variables vienen hacer el resultado de las Variables Causales y las
Variables Intermedias. Para concluir, es posible afirmar que los “factores
extrinsecos” y “factores intrinsecos” no predominan suficientemente
respecto a una Organizacién, sino sobre las “percepciones” que los
colaboradores tienen de tales factores, también se puede resaltar que los
factores mencionados predominan sobre el rendimiento de los
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colaboradores dentro al interior de una Institucion y moldean al ambiente

en el cual la Organizacion se expande.

Tipos de Clima Organizacional. Segun lo que propone Likert (1999)
existen dos tipos de clima organizacional que son el clima autoritario y el

clima participativo.

Clima Autoritario, en este tipo de clima se tiene: Sistema |
Autoritario explotador: Las decisiones son adoptadas solamente de
manera jerarquica, el clima laboral que se observa es de miedo, la
comunicacion entre los cargos de jefatura y los subordinados es casi nula,
esto quiere decir que la Direccion de la Institucién no posee confianza en
sus colaboradores. Sistema Il Autoritarismo paternalista: En este clima
la Direccion de una Institucion juega con las “necesidades sociales” de sus
trabajadores, esto quiere decir que existe confianza con los subordinados
y la alta Direccion, aca hacen uso de los premios y castigos-correcciones

como formas de incentivar a los empleados de una Organizacion.

Clima Participativo, se tiene el Sistema lll Consultivo: resalta la
comunicacion existente entre los cargos jerarquicos y sus subordinados de
una Organizacion, se caracteriza porque satisfacen necesidades de estima,
resalta mucho la confianza que se tiene entre ellos y que les permiten tomar
decisiones especificas. Sistema IV Participacion en grupo: se manifiesta
con la interaccion, la confianza y el desenvolvimiento que se da entre los
subordinados y los cargos directivos de una Organizacion, aqui la toma de

decisiones busca la incorporacion de todos los espacios laborales.

Caracteristicas del Clima Organizacional. En el clima
organizacional se resalta el cambio eventual del comportamiento de los
trabajadores, esto se debe a distintos motivos, entre los cuales tenemos:
fechas de pago, cierre mensual, entrega de bonificaciones, el incremento
salarial, disminucion de personal, la remocién de directivos, etc. Por
ejemplo, cuando hay un incremento general de sueldos, el entusiasmo de
los colaboradores aumenta y se puede manifestar que sientes mas
deseosos de laborar; en contrario se daria, que si en vez de otorgar un
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aumento de sueldo se recortara el mismo a los trabajadores. (Garcia &
Ibarra 2010)

Como caracteristicas principales del podemos indicar las siguientes:
Es externo al individuo. Le rodea, pero es diferente a las percepciones del
sujeto. Existe en la organizacion. Se puede registrar a través de

procedimientos varios. Es distinto a la cultura organizacional.

Rodriguez, (2001) menciona que el clima organizacional se
caracteriza por: Ser constante, esto quiere decir, las organizaciones
mantienen cierto equilibrio de “Clima Laboral” con determinados cambios
progresivos. El comportamiento de los colaboradores de una Institucion es
cambiado por el Clima de una Organizacion. El clima de una Organizacion
influye en el compromiso-obligaciones e identificacion de los
colaboradores. Los colaboradores cambian el “clima laboral” de la
Organizacion y también afectan sus propias actitudes y comportamientos.
Diferentes “variables estructurales” de una Organizacion perjudican el clima
de la misma y a su vez estas variables se pueden ver estropeadas por el
clima. Dificultades en una Institucion como el cambio del personal y
ausentismo del mismo, pueden ser un sintoma de que en la Organizacion
hay un mal “clima laboral”, vale decir, sus trabajadores podrian encontrarse

descontentos.

Esta caracterizacion por el autor indica que el clima organizacional
debe ser constante no tener altibajos con la finalidad de mantener el buen
clima laboral permanentemente para que el comportamiento de los
colaboradores no cambie y de mantenga una buena productividad, donde
debe primar el compromiso y la identificacion, cuidando que otras variables
externas o internas perjudiquen el ambiente de trabajo como pueden ser
problemas familiares, la competencia que no se enfrenta entre otras.
Ademas, las instituciones deben cuidar la rotacion acelerada del personal
o los cambios bruscos de puestos y sobre todo las tardanzas y ausentismos

para no crear descontento en los demas colaboradores.
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Dimensiones del Clima Organizacional. Para poder evaluar el clima
organizacional es necesario conocer las diferentes “dimensiones”
estudiadas por diferentes Investigadores (Garcia Solarte, 2009). Segun
Litwin y Stringer el clima organizacional depende de seis dimensiones: la
estructura, la responsabilidad individual, la remuneracion, los riesgos y

toma de decisiones, el apoyo y la tolerancia al conflicto.

(Robbins, 1999, pp. 56-59). Sin embargo, para la presente

investigacion se considero las siguientes dimensiones:

Autonomia. Esta referido principalmente a la libertad de los
funcionarios, directivos y colaboradores de tomar decisiones y la forma
como solucionar los problemas en bien de la institucion, sin perjudicar el

cumplimiento de sus funciones.

Comunicacién asertiva. Que comprende las habilidades
comunicativas y el vocabulario basico para interrelacionarse entre los
miembros de la organizacién y que tiene que ver con la comunicacion

horizontal, fluida y oportuna.

Cooperacion. Es la actividad mancomunada, en grupo de los
miembros de una organizacion, puesto que hoy en dia nadie hace su
trabajo solo, ya que las funciones estan interrelacionadas por areas o
departamentos. Por lo tanto, el trabajo en equipo que evidencia la
cooperacion es inherente en las organizaciones para el logro de los

objetivos institucionales tendientes a una mejor calidad de servicio.

Relaciones interpersonales. Tiene que ver directamente con un
buen manejo de la inteligencia emocional, de ser asertivos, empaticos y de
apoyo mutuo en los momentos de mayor dificultad en el desarrollo

organizacional.

Toma de decisiones. Esta dimensién requiere fundamentalmente de
un componente de justicia y equidad, es decir las decisiones deben estar
enmarcados dentro de las normas legales vigentes de la organizacién y

también que sean oportunas en el tiempo indicado con la finalidad de no
26



crear descontentos y reclamos innecesarios. Por lo tanto, el trabajo en
equipo constituye un conjunto de estrategias, procedimientos y métodos
que utiliza los miembros de una organizacion para alcanzar los objetivos
trazados. Asimismo, para lograr todo ello los colaboradores y los lideres
deben trabajar en forma coordinada y responsablemente

Desempefio laboral. (Robbins y Judge, 2013), afirman que, en las
organizaciones, solo se observa de como el trabajador cumple sus
actividades y estas incluyen una descripcion de los puestos de trabajo, sin
embargo, las empresas actuales se consideran al desempefio laboral como
un procedimiento que sirve para establecer que tan alto puede llegar una
organizacion, un individuo o un proceso en el logro de sus actividades y
objetivos laborales. Dentro de una organizacion el desempefio laboral se

evalla en base a las metas estratégicas que tiene cada colaborador

Segun (Chiavenato, 2009) el desempefio laboral, es considerado
como un conjunto de acciones, comportamientos de los colaboradores que
resultan importantes para el cumplimiento de los objetivos trazados por la
organizacion. En efecto, un buen desempefio laboral es el factor mas
importante que cuenta una organizacion. Por lo tanto, es el comportamiento
conductual del trabajador en el cumplimiento de los objetivos y metas

fijadas por la organizacion empleando los medios y estrategias adecuadas.

(Ghiselli, 1998), afirma que el desempefio esta caracterizado por
cuatro factores: las habilidades, rasgos personales, aceptacion de roles,
motivacion; oportunidades para realizarse. Se aprecia que el desempefio
laboral se refiere mas a aspectos intrinsecos de los colaboradores pero que

tienen que ver directamente con las caracteristicas de la organizacion

Segun Campbell (1970), el desempefio es una conducta de trabajo
gue consiste en la consecucion de las metas y objetivos organizacionales,
considerandolo como accién que tiene que ver con los resultados. Por lo se
puede afirmar también que es un conjunto de actividades, acciones y

conductas comportamentales que beneficia a la organizacion.
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En la definicion de desempefio se pueden incluir también las tareas o
funciones que estan definidas para tal o cual puesto o cargo, asi como las
tareas emergentes circunstanciales o para resolver un problema concreto

o0 atender un servicio especifico.

Por lo tanto, desempefio es el cumplimiento de las funciones
laborales, los mismos que estan determinados por factores asociados al
mismo trabajador, a los usuarios o clientes y a su entorno. El buen
desempeiio entonces es la forma de actuar o desempefarse y se miden
por los resultados de la productividad de un bien o de un servicio y donde
las personas ponen de manifiesto sus competencias, destrezas y
habilidades laborales, asi como su experiencia, actitudes, motivaciones,
caracteristicas y valores personales y sobre todo el compromiso con la
organizacion con la finalidad de alcanzar los resultados esperados en
concordancia con la mision, vision y las exigencias productivas, técnicas

y de servicio de la empresa

El término desempefio laboral se refiere a las actividades reales que
realiza el trabajador y no solamente al campamiento de sus funciones o a
lo que sabe hacer, sino a que aporta a la organizacion fuera de lo debe
cumplir, es decir, “dar mas de lo que le piden” como una actitud de
desprendimiento y compromiso personal a la institucién, asi como a su
comportamiento conductual, a su disciplina en el trabajo, a su tiempo
demas para completar las tareas, a su permanencia en la institucién cuando
se lo requiere para optimizar la produccién o la calidad de servicio y sobre

todo la lealtad y la idoneidad manifiesta en cada uno de sus actos.

Algunos investigadores defienden argumentando que la definicion de
desempefio debe ser complementada con lo que se espera de los
colaboradores, que permita una seria orientacion para el desempefio
efectivo, la misma que se debe administrarla mediante un proceso de
aseguramiento para que el empelado trabaje alineado y en concordancia

del cumplimiento de las metas de la organizacion.
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Estos cambios indudablemente incluyen la necesidad de socializarlos
con todos los colaboradores sin que implique mas y de esta manera se
puedan enfrentar a los riesgos de las amenazas y aprovechar las
oportunidades de la economia. En este proceso denominado se trata de
extremar en determinadas actividades con la finalidad de mejorar
radicalmente los procesos en los que internamente de focaliza debilidades
y riesgos para la organizacion y ello ocurre siempre cuando se asume
compromisos o se arriesga con actividades donde no forma parte muchas

veces de las competencias de la organizacion.

(Landy y Conte, 2007), en sus estudios y tratados opinan que
tradicionalmente siempre el desempefio se ha medido mediante el analisis
del puesto de trabajo y el cumplimiento de los las obligaciones y funciones
del trabajador. Sin embargo, debido a los cambios socioeconémicos que

han generado mercados cambiantes, volubles y turbulentos.

(Chiavenato, 2004), afirma que se consideran también otros
indicadores que si bien es cierto no estan dentro de la descripcion del
puesto o el rol del trabajador, son necesarios para una mejora de la
productividad empresarial Por ello, se han introducido las conductas extra-
rol como por ejemplo las conductas de ciudadania organizacional y las

conductas contra productivas.

(Robinson y Bennett, 1995) se refieren a conductas incluidas dentro
del desempefio del empleado y que son totalmente opuestas y llevan a una
mayor o menor efectividad de la empresa. Ambas igualmente han sido
relacionadas con las actitudes laborales, tanto con la satisfaccion laboral

como con el compromiso organizacional con distinto signo.

Dimensiones del desempefio Laboral. Segun (Casanova, 2002, pp.
36-37) para la presente investigacion se ha considerado las siguientes

dimensiones:
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Responsabilidad. Se refiere a la realizacion del trabajo de acuerdo a
las funciones o al cargo asignado y en concordancia con los documentos

normativos y operativos de la organizacion.

Desempefio en el puesto. Se refiere al desempeiio eficiente de para

alcanzar los objetivos organizacionales con eficiencia y eficacia.

Compromiso institucional. Es la identificacion que tiene el
trabajador con su institucion y el entusiasmo que demuestra en todas las

actividades y acciones programadas por la institucion.

Productividad. Se refiere a los resultados obtenidos, al rendimiento
laboral, al cumplimiento de las metas del colaborador para con la
organizacion. Es decir, La productividad laboral es la relacion entre el
resultado de una actividad y los medios que han sido necesarios para
obtener dicha produccién. También puede ser definida como la relacion
entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos: cuanto menor sea
el tiempo que lleve obtener el resultado deseado, mas productivo es el
sistema. En realidad, la productividad debe ser definida como el indicador
de eficiencia que relaciona la cantidad de recursos utilizados con la

cantidad de produccion obtenida.

FONCODES. El Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social
(FONCODES) fue creado por Decreto Legislativo N° 657 el 15 de agosto
de 1991. Actualmente FONCODES interviene en centros poblados rurales
dentro de los distritos mas pobres del pais con pequefias obras de
infraestructura y proyectos de desarrollo que mejoran las capacidades
productivas, buscando mejorar la calidad de vida de los usuarios y el
incremento de sus ingresos autbnomos. Los ingresos autbnomos son
aquellos generados que cada hogar puede generar por su cuenta,

excluyendo las transferencias del estado.

A partir del 1 de enero de 2012 es adscrito al Ministerio de Desarrollo
e Inclusiébn Social, de acuerdo a la Ley N°29792. Desde entonces

FONCODES inicia un proceso de cambios que tienen como finalidad
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convertirlo en un programa articulador del desarrollo territorial rural, que

trabaje estrechamente con los gobiernos regionales y locales.

Con esta nueva orientacién, la principal linea de accién de
FONCODES abarca las intervenciones con proyectos de desarrollo
productivo que mejoren e incrementen las capacidades productivas, de
generacion y de manejo de ingresos, de los hogares rurales mas
necesitados; fortaleciendo sus sistemas productivos familiares, brindando
capacitacion y asistencia técnica, buscando la mejora de su calidad de vida.

Las otras lineas de accion de FONCODES estan dirigidas a
complementar estas iniciativas de desarrollo productivo, facilitando
infraestructura econdmica y productiva, promoviendo la participacion

ciudadana, y una accion articulada con los gobiernos locales.

FONCODES trabaja bajo la modalidad de transferencias al Nucleo
Ejecutor (NE). EI NE es una organizacion comunal, facultada a recibir
transferencias del gobierno. EI NE de acuerdo a los expedientes técnicos
se encarga de realizar las compras y contrataciones necesarias para la
realizacion de cada proyecto, FONCODES supervisa y acompafa durante
este proceso. Un Nucleo Ejecutor Central, es la agrupacion de varios NE,
esta agrupacion permite simplificar trdmites de aperturas de cuentas y
disminuir costos, facilita la administracion de los recursos financieros y

favorece los procesos de transparencia y vigilancia ciudadana.
FONCODES tiene tres objetivos:

Promover alternativas sostenibles de generacién de oportunidades
econdmicas para los hogares rurales mas pobres que viven basicamente

del autoconsumo.

Contribuir a la mejora de la inversion publica en Infraestructura
necesaria para sustentar y potenciar los emprendimientos estos hogares

rurales; y
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Mejorar las capacidades de gestién de los gobiernos locales y la
participacion y concertacion ciudadana, orientada a la promocion de
alternativas sostenibles de generacion de oportunidades econémicas para
estos mismos hogares.

1.4. Formulacion del problema
Ante la problematica indicada nos formulamos las siguientes interrogantes
Problema general:
¢, Como se relaciona el clima organizacional y el desempefio laboral en la
Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 20187
Problemas especificos

Pel ¢ Como se relaciona la autonomia y el desemperio laboral en la Unidad
Territorial FONCODES, Huanuco, 20187

Pe2 ¢ Como se relaciona la comunicacion asertiva y el desempefio laboral
en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018?

Pe3 ¢ Como se relaciona la cooperacion y desempeiio laboral en la Unidad
Territorial FONCODES, Huanuco, 2018?

Pe4 ¢Como se relaciona las relaciones interpersonales y el desempefio
laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 20187

Pe5 ¢ Como se relaciona la toma de decisiones y el desempefio laboral en
la Unidad Territorial FONCODES, Huéanuco, 2018?

1.5. Justificacion del estudio

La presente investigacion tiene justificacion tedrica porque incorpora
teorias actualizadas del clima organizacional y del desempefio laboral en
la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018, asi como de las

dimensiones de las variables investigadas.

Metodolégicamente se justifica porque servira como trabajos previos

0 antecedentes en otras investigaciones con otras muestras, espacio y
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tiempo y también los instrumentos elaborados podra ser utilizados en otras
investigaciones donde se investiguen las variables descritas para ello

deben adaptarlas y contextualizarlas.

También tiene una utilidad practica, ya que es importante conocer el
nivel en que se encuentran las dimensiones del clima organizacional y el
desempefio laboral con la finalidad de conocer cuél es el comportamiento
de los mismos y si cumplen con las expectativas institucionales para luego
recomendar o sugerir alternativas de solucibn ante situaciones de

incertidumbre del comportamiento de dichas variables.

1.6.Hipotesis
Para contestar a las interrogantes nos planteamos las siguientes hipotesis
Hipotesis general:

La relacion es significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018

Hipotesis especificas

Hel. Larelacion es significativa entre la autonomia y el desempefio laboral
en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018.

He2. La relacién es significativa entre la comunicacion asertiva y el
desemperio laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018.

He3. La relacion es significativa entre la cooperacion y el desempefio
laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018.

He4. La relacidn es significativa entre las relaciones interpersonales y el
desempernio laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018.

Heb5. La relacion es significativa entre la toma de decisiones y el
desemperio laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018,

se relacionan significativamente.
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1.7. Objetivos:
Asi mimo nos propusimos los siguientes objetivos
General

Determinar cdmo se relaciona el clima organizacional y el desempefio
laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018.

Especificos

Oel. Determinar como se relaciona la autonomia y el desempefio laboral
en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018.

Oe2. Determinar como se relaciona la comunicacion asertiva y el
desempeiio laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018.

Oe3. Determinar cOmo se relaciona la cooperacion y desempefio laboral en
la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018.

Oe4. Determinar como se relaciona las relaciones interpersonales y el
desempeiio laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018.

Oeb. Determinar cOmo se relaciona la toma de decisiones y el desempefio
laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018.
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Il. METODO

2.1. Disefio de investigacion

El disefio empleado en esta investigacion es no experimental. Estudios que
se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se
observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos. (Hernandez,
et al. 2014, p. 152). Es correlacional transversal porque describen relaciones
entre dos o mas categorias, conceptos o variables en un momento
determinado. A veces, Unicamente en términos correlacionales, otras en

funcién de la relacion causan efecto (Hernandez, et al., 2014, p. 157).

El gréafico que le corresponde a este disefio es el siguiente:
Ox
M/ Ir
\ (; ,
Donde:
M = Muestra
Ox = Clima organizacional

Oy = Desempefio laboral

r = Relaciéon entre variables

2.2. Variables, operacionalizacion
Definicion conceptual:

Variable: Clima organizacional

El clima organizacional se considera como el ambiente interno existente entre
los miembros de la organizacion y que es favorable cuando proporciona
satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion de los valores

morales de sus integrantes (Chiavenato, 2009)
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Variable: Desempeiio laboral

El desempeiio laboral es una conducta de trabajo que consiste en la
consecucion de las metas y objetivos organizacionales, considerandolo como
accion que tiene que ver con los resultados. Por lo se puede afirmar también
gue es un conjunto de actividades, acciones y conductas comportamentales

gue beneficia a la organizacion. (Campbell, 1970)
Definicién operacional

Variable: Clima organizacional

Las actividades y operaciones que se realizaron para medir esta variable
fueron mediante la aplicacion de un cuestionario de 20 items a los
trabajadores de la en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018. La
definimos operacionalmente a partir de sus cinco dimensiones: Autonomia,
Comunicacion asertiva, Cooperacion, Relaciones interpersonales y Toma de

decisiones

Variable 2: Desempefio laboral

Las actividades y operaciones que se realizaron para medir esta variable
fueron mediante la aplicacion de un cuestionario de 16 items a los
trabajadores de la en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018. La
definimos operacionalmente a partir de sus cinco dimensiones:
Responsabilidad, Desempefio en el puesto, Compromiso institucional y

Productividad
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Operacionalizacion de variables

Tabla 1: Operacionalizacién de la variable 1: Clima organizacional

DIMENSIONES

Autonomia

Comunicacion
asertiva

Cooperacion

Relaciones
interpersonales

Toma de
decisiones

INDICADORES

Autonomia para planificar y
organizar el trabajo

Autonomia para ejecutar y
controlar el trabajo
Habilidades comunicativas
Comunicacion oportuna
Trabajo en equipo

Apoyo mutuo

Manejo de asertividad
Empatia adecuada
Decisiones  oportunas vy

equitativas

Decisiones ajustadas a las
normas legales
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ITEMS

1,2

3,4

5,6

7,8

8,10

11,12

13,14

15,16

17,18

19,20

ESCALAS  NIVELES

Y RANGOS
VALORES
Malo:
(4-6)
Nunca

Regular

A veces (7-9)
Siempre Bueno:
(10-12)



Tabla 2: Operacionalizacion de la variable 2: Desempefio laboral

DIMENSIONES

Responsabilidad

Desemperfio en
el puesto

Compromiso
institucional

Productividad

INDICADORES

Trabajo de acuerdo al manual
de organizaciones y
funciones.

Cumplimiento de las labores
encomendadas dentro de su
funcion.

Interés por alcanzar los
objetivos trazados dentro de
los plazos establecidos.

Esfuerzo para lograr las
metas a menor tiempo y
recursos.

Identificacion con la
organizacion desde su puesto
de trabajo.

Entusiasmo en la realizacion

de actividades y acciones
programadas en la institucién

-Eficiencia y eficacia

-Cumplimiento
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ESCALAS
ITEMS %
VALORES
1,2
3.4
5,6
Nunca
7,8
A veces
9,10
Siempre
11,12
13,14
15,16

NIVELES

Y RANGOS

Malo:
(4-6)

Regular
(7-9)

Bueno:
(10-12)



2.3.

2.4.

Poblacién y muestra
Poblacion

(Bernal, 2010, p. 160) indica que la poblacion es “la totalidad de elementos
o individuos que tienen ciertas caracteristicas similares y sobre las cuales

se desea hacer inferencia” o bien, unidad de analisis.

En la presente investigacion la poblacion estara constituida por todos
los trabajadores de la en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco-

2018, que en total suman 21 personas.
Muestra

Para Hernandez, et al. (2014) la muestra “es un subgrupo de la poblacion
de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse o
delimitarse de antemano con precision, éste debera ser representativo de

dicha poblacion (p.173).

La muestra sera igual a la poblacion por lo que se trata de una

muestra universal o poblacién censal.

Al respecto Arias (2006) plantea que “la muestra censal busca
recabar informacion acerca de la totalidad de una poblacion finita” (p.
81).

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Para el desarrollo de esta investigacion se consideré la técnica con sus

respectivos instrumentos:

Técnica
La encuesta: Para Hernandez, et al. (2014) la encuesta es el
procedimiento adecuado para recolectar datos a grandes muestras en un

solo momento (p. 216).
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Para el caso de esta investigacion se realiz6 una encuesta a los 21
trabajadores de la en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018.

Instrumento de recoleccion de datos:

Cuestionario: Consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o mas
variables que van a medirse. Permite estandarizar y uniformar el proceso

de recopilacion de datos (Bernal, 2010, p. 250).

Para el caso de nuestra investigacion estuvo constituido por 20 y 16
preguntas respectivamente cada uno de los cuestionarios dirigidas a los
21 trabajadores de la en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018
para conocer el nivel de percepcion del clima organizacional y del
desempeiio laboral de los trabajadores de la Unidad Territorial
FONCODES, Huanuco, 2018

Para el cuestionario, los 21 trabajadores de la Unidad Territorial
FONCODES, Huanuco, 2018 leyeron los items procediendo a marcar una
alternativa (Nunca, A veces, Siempre) en la hoja de respuestas. La

calificacion se realiz6 mediante cinco posibles respuestas (1, 2, 3).

Validacién y confiabilidad del instrumento

Validez: La validez esta dada por juicio de expertos.
Segun Hernandez, et al. (2014) indica “la validez se refiere al grado en

que un instrumento realmente mide la variable” (p.67).

En una investigacion, el investigador debe someter el instrumento a

una validacion, en este caso la validez esta dada por el juicio de expertos.

40



Tabla 3: Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento

Clima organizacional

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

Como se aprecia el dictamen fue que el instrumento si cumple con
las consideraciones para su aplicabilidad, dado que contienen alta
coherencia, pertinencia y claridad para la muestra de estudio.

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

desempeifio laboral.

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

Como se aprecia el dictamen fue que el instrumento si cumple con
las consideraciones para su aplicabilidad, dado que contienen alta

coherencia, pertinencia y claridad para la muestra de estudio.
Confiabilidad de los instrumentos

Segun Hernandez et al. (2010), indica "la confiabilidad de un instrumento
se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto

produce iguales resultados" (p. 200).

El criterio de confiabilidad del instrumento se determind en la
presente investigacion, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado
por J. L. Cronbach, requiere de una sola administracion del instrumento
de medicion y produce valores que oscilan entre uno y cero. Es aplicable

a escalas de varios valores posibles, por lo que puede ser utilizado para
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determinar la confiabilidad en escalas cuyos items tienen como respuesta

mas de dos alternativas, en este caso es de tres alternativas.

Se aplic6 los cuestionarios a una prueba piloto a 8 trabajadores del

Programa Social

Formula del Alpha de Cronbach:

K : El nimero de items

TSi2 : Sumatoria de varianzas de los items
S+? : Varianza de la suma de los items

(v} : Coeficiente de Alfa de Cronbach

Tabla 5: Resultados de la confiabilidad del Coeficiente de Alfa de

Cronbach
Alfade N° de
Cuestionarios Cronbach items
Cuestionario sobre Clima Organizacional 0,831 20
Cuestionario sobre Desempefio Laboral 0,804 16

Procedimientos de recoleccién de datos

Eleccion de la muestra: Se selecciono al 100% de los trabajadores de la
en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco haciendo un total de 21
personas, a los cuales se le aplico un cuestionario de 20 y 16 preguntas

respectivamente a cada uno referente a las variables de estudio.

En cuanto a la elaboracion de los cuestionarios: Se elabordé dos
cuestionarios y de 20 preguntas para las variables clima organizacional y
de 16 preguntas para el desempefio laboral respectivamente teniendo en
cuenta las dimensiones de cada variable y los indicadores de cada

dimension.
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2.5.

2.6.

En referencia a la sistematizacion de datos: Se registré en una tabla las

respuestas de cada uno de los encuestados.

Métodos de analisis de datos

Para analizar los datos se emple6 técnicas estadisticas de interpretacion
en base alos resultados que se presentaron en tablas y graficos de barras
y en base a las frecuencias absolutas y relativas. También con los
resultados de la prueba de hipétesis mediante el coeficiente Rho de
Spearman nos permiti0 contrastar las hipotesis y formular las
conclusiones para realizar las recomendaciones pertinentes a la

investigacion realizada.
Aspectos éticos

En la presente investigacion se respetara la confidencialidad de los
sujetos de la muestra, los datos asignados seran reales y no falseados,
del mismo modo las citas y referencias de los autores de trabajos previos
y libros fueron redactadas de acuerdo a las normas APA de acuerdo a lo
dispuesto en su ultima versidbn 6.0 y en base a lo indicado por la

Universidad de la Integracion de las Américas (2013).
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.  RESULTADOS
3.1. Presentacion, descripcién e interpretacién de los resultados

Tabla 6. Clima organizacional en la Unidad Territorial FONCODES,
Huanuco, 2018

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0,0
Regular
gu 16 76,2
Bueno
5 23,8
Total 21 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado en junio del 2018
Elaboracién: El autor

Grafico 1. Clima organizacional en la Unidad Territorial FONCODES,
Huénuco, 2018

CLIMA ORGANIZACIONAL

Porcentaje

REGULAR BUEND
CLIMA ORGANIZACIONAL
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Descripcion e interpretacion

En la tabla 6 y gréafico 1, se observa que el 76% de los trabajadores de la
Unidad Territorial FONCODES, Huénuco, 2018, opinan que el clima
organizacional es regular y el 24%, opina que es bueno. Lo que se
evidencia que la diferencia entre los que opinan que es bueno y regular
tiene una brecha alta, este hecho se debe posiblemente porque también
las dimensiones del clima organizacional considerada en la presente
investigacion como la autonomia, comunicacién asertiva, cooperacion,
relaciones interpersonales y la toma de decisiones se encuentran también
en este nivel valorativo de regular con mucha diferencia entre dichos

niveles.

Tabla 7. Autonomia de los trabajadores en la Unidad Territorial
FONCODES, Huanuco, 2018

Nivel Frecuencia Porcentaje

Malo 6 28 6
Regular 9 429
Bueno 6 28.6
Total 21 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado en junio del 2018
Elaboracion: El autor
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Grafico 2. Autonomia de los trabajadores en la Unidad Territorial
FONCODES, Huénuco, 2018

AUTONOMIA

Porcentaje

MALD REGULAR BLEND
AUTONOMiA

Descripcion e interpretacion

En latabla 7 y grafico 2, se observa que el 29% de los trabajadores de la
Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018, opinan que la autonomia
en dicha institucién es buenay el 43%, opina que es regular y el 29 opina
gue es malo. Lo que se evidencia una gran mayoria de los trabajadores
opinan que el nivel de autonomia que tienen es regular, hecho que se
debe porque los trabajadores no tienen mucha libertad o autonomia para
planificar, organizar, ejecutar, controlar y autoevaluar el trabajo que
realizan, es decir, en algunos casos si existe intromision de los
funcionarios y directivos, y el apoyo es relativo en el cumplimiento de sus

funciones.
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Tabla 8. Comunicacion asertiva de los trabajadores en la Unidad
Territorial FONCODES, Huanuco, 2018

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0,0
Regular 12
ou 57.1
Bueno 9
u 42,9
Total 21 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado en junio del 2018
Elaboracion: El autor

Gréafico 3. Comunicacion asertivade los trabajadores en la Unidad
Territorial FONCODES, Huanuco, 2018

COMUNICACION ASERTIVA

Porcentaje

REGULAR BUEND
COMUNICACION ASERTIVA
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Descripcion e interpretacion

En la tabla 8 y gréafico 3, se observa que el 43% de los trabajadores de la
Unidad Territorial  FONCODES, Huanuco, 2018, opinan que la
comunicacion asertiva es buena y el 57%, opina que es regular. Lo que
se evidencia que la diferencia entre los que opinan que es buena y regular
no es muy significativa, este hecho se debe porque los trabajadores
regularmente tienen buenas habilidades comunicativas, donde se observa
gue la comunicacion de los colaboradores y funcionarios es horizontal y
oportuna y la comunicaciéon no es sesgada, se comunica a todos los
trabajadores con la finalidad de socializar las normas, las directivas y las

peticiones que se tiene que hacer llegar al organismo central.

Tabla 9. Cooperacion de los trabajadores en la Unidad Territorial
FONCODES, Huanuco, 2018

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo
1 4,8
Regular
15 71,4
Bueno
5 23,8
Total 21 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado en junio del 2018
Elaboracion: El autor
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Grafico 4. Cooperacién de los trabajadores en la Unidad Territorial
FONCODES, Huénuco, 2018

COOPERACION

Porcentaje

REGLLAR BUEND
COOPERACION

Descripcion e interpretacion

En la tabla 9 y grafico 4, se observa que el 71% de los trabajadores de la
Unidad Territorial  FONCODES, Huanuco, 2018, opinan que la
cooperaciéon es regular, el 24%, afirma que la cooperaciéon es buena, y
solo el 5%, afirma que es mala. Este hecho se debe porque en la
institucién los trabajadores pocas veces realizan trabajo en equipo, con
apoyo mutuo y una coordinacion permanente donde todos casi nho
evidencian iniciativa y actitud positiva de participacion en el cumplimiento

de las metas y objetivos de la organizacion.
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Tabla 10. Relaciones interpersonales de
Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018

los trabajadores en la

Nivel Frecuencia Porcentaje

Malo 0 0,0
Regular 20 95,2
Bueno 1 438
Total 21 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado en junio del 2018
Elaboracién: El autor

Grafico 5. Relaciones interpersonales de los trabajadores en la
Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018

RELACIONES INTERPERSONALES

Porcentaje

REGULAR
RELACIONES INTERPERSONALES

BUEMO
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Descripcion e interpretacion

En la tabla 10 y gréfico 5, se observa que el 95% de los trabajadores de
la Unidad Territorial FONCODES, Huénuco, 2018, opinan que las
relaciones interpersonales es regular solo el 5%, opina que es buena. Lo
gue se evidencia que la diferencia entre estas dos valoraciones es abismal
y lo que sorprende es que se contradice con la cooperacion en el trabajo
gue tiene una valoracion mayoritaria de buena, sin embargo las relaciones
interpersonales estd en una valoracién de regular porque en muchos
casos las relaciones laborales no son buenas entre colegas, asi como se
observa cierto distanciamiento en los aspectos personales y sociales, en
algunos de los casos no son muy asertivos y en otros no son muy

empaticos

Tabla 11. Toma de decisiones de los trabajadores en la Unidad
Territorial FONCODES, Huanuco, 2018

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0.0
Regular
g 14 66,7
Bueno
7 33,3
Total 21 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado en junio del 2018
Elaboracion: El autor
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Grafico 6. Toma de decisiones de los trabajadores en la Unidad
Territorial FONCODES, Huanuco, 2018
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Descripcion e interpretacion

En la tabla 11 y gréafico 6, se observa que el 33% de los trabajadores de
la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018, opinan que la toma de
decisiones es buena y el 67% es regular. Lo que se evidencia que la
diferencia entre los que opinan que es bueno y regular es muy
significativa, este hecho se debe posiblemente porque las decisiones en
la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco no son tan oportunas,
regularmente equitativas, pero si se ajustan a la normatividad y donde las
decisiones si bien es cierto son oportunas, pero en algunos de los casos

es unilateral.
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Tabla 12. Desempeiio laboral en la Unidad Territorial FONCODES,
Huanuco, 2018

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0.0
Regular 11 524
Bueno
10 47,6
Total 21 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado en junio del 2018
Elaboracion: El autor

Gréfico 7. Desempefio laboral en la Unidad Territorial FONCODES,
Huénuco, 2018

DESEMPENO LABORAL
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REGULAR BUEND
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Descripcion e interpretacion

En la tabla 12 y grafico 7, se observa que el 48% de los trabajadores de
la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018, opinan que su
desempeiio laboral es bueno y solo el 52% afirma que es regular. Lo que
se evidencia que la diferencia entre los que opinan que es bueno y regular
no es muy significativa, este hecho se debe posiblemente porque
también las dimensiones del desemperio laboral como la responsabilidad,
el desempefio en el puesto, compromiso institucional y la productividad

son regulares o poco adecuadas.

Tabla 13. Responsabilidad de

los trabajadores en la Unidad

Territorial FONCODES, Huanuco, 2018

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0,0
Reqgular
g 17 81,0
Bueno
4 19,0
Total 21 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado en junio del 2018

Elaboracion: El autor
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Gréafico 8. Responsabilidad de los trabajadores en la Unidad
Territorial FONCODES, Huanuco, 2018

RESPONSABILIDAD

Porcentaje

REGLLAR BUEND
RESPONSABILIDAD

Descripcion e interpretacion

En la tabla 13 y gréafico 8, se observa que el 19% de los trabajadores de
la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018, opinan que su
responsabilidad es buena 81% afirma que es regular. Lo que se evidencia
gue la diferencia entre los que opinan que es bueno y regular es muy
significativa, este hecho se debe porque no siempre todos los
trabajadores respetan a plenitud la hora de entrada y salida de la
institucién, existe una relativa una mejora permanente del rendimiento en
el tiempo y los recursos propios del cargo que tiene, no todos los
trabajadores reportan oportunamente las anomalias que se generan de
manera voluntaria o involuntaria, sin promover permanentemente los
principios y practicas saludables para manejar y usar las herramientas y

materiales de su responsabilidad.
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Tabla 14. Desempefio en el puesto de los trabajadores en la Unidad
Territorial FONCODES, Huénuco, 2018

Nivel Frecuencia Porcentaje

Malo 0 0.0
Regular 11 52,4
Bueno 10 47,6
Total 21 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado en junio del 2018
Elaboracion: El auto

Gréafico 9. Desempefio en el puesto de los trabajadores en la Unidad
Territorial FONCODES, Huanuco, 2018

DESEMPENO EN EL PUESTO
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Descripcion e interpretacion

En la tabla 14 y gréfico 9, se observa que el 48% de los trabajadores de
la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018, opinan que su
desempeiio en el puesto es bueno y solo el 52% opinan que es regular.
Lo que se evidencia que la diferencia entre los que opinan que es bueno
y regular no es significativa, este hecho se debe porque se observa que
muchos de los trabajadores no cumplen al cien por ciento sus metas y
también porque en muchos casos no cuentan con la informacién
necesaria y oportuna para tomar decisiones estratégicas a futuro, las
habilidades comunicativas no son muy pertinentes, la coordinacion a

veces no es adecuada pero lo que se nota es una coordinacion adecuada.

Tabla 15. Compromiso institucional de los trabajadores en la
Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0,0
Regular
g 15 71,4
Bueno
6 28,6
Total 21 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado en junio del 2018
Elaboracion: El autor
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Gréafico 10. Compromiso institucional de los trabajadores en la
Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018
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Descripcion e interpretacion

En la tabla 15 y gréafico 10, se observa que el 29% de los trabajadores de
la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018, opinan que su
compromiso institucional es bueno y 71% afirma que es regular. Lo que
se evidencia que la diferencia entre los que opinan que es bueno y regular
estad muy diferenciada prevaleciendo de todas maneras el nivel regular por
sSu mayor porcentaje, este hecho se debe posiblemente porque los
trabajadores no estan comprometidos a hacer un trabajo de calidad
permanentemente, en su trabajo pocas veces aprende y desarrolla
nuevas capacidades laborales en bien de la institucion, cuando se

presenta algun problema en su area de actividad a veces colabora en
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busqueda de alguna alternativa de solucién y en muchos casos realizan

su trabajo exactamente lo que se les pido.

Tabla 16. Productividad de los trabajadores en la Unidad Territorial
FONCODES, Huéanuco, 2018

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0,0
Regular
g 15 71,4
Bueno
6 28,6
Total 21 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado en junio del 2018
Elaboracién: El autoR

Grafico 11. Productividad de los trabajadores en la Unidad Territorial
FONCODES, Huanuco, 2018
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Descripcion e interpretacion

En la tabla 16 y grafico 11, se observa que el 29% de los trabajadores de
la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018, opinan que su
productividad es buena y solo el 79% afirma que es regular. Lo que se
evidencia que la diferencia entre los que opinan que es bueno y regular
es muy significativa, prevaleciendo una regular productividad, este hecho
se debe porque a veces existe eficiencia en el trabajo, realizando un
trabajo con relativa eficacia, con un cumplimiento relativo y a veces
incompleto de las tareas diarias y cumpliendo con las metas asignadas
con demora y a destiempo.

3.2. Pruebade hipotesis

Para determinar la prueba de hipotesis se realizé la prueba de normalidad,

cuyo resultado se muestra en la siguiente tabla:

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

CLIMA ORGANIZACIONAL 132 21 ,200" ,935 21 , 173
AUTONOMIA ,302 21 ,000 , 769 21 ,000
COMUNICACION ASERTIVA ,265 21 ,000 ,820 21 ,001
COOPERACION ,258 21 ,001 ,859 21 ,006
RELACIONES

312 21 ,000 ,829 21 ,002
INTERPERSONALES
TOMA DE DECISIONES 213 21 ,014 ,856 21 ,005
DESEMPENO LABORAL ,207 21 ,019 911 21 ,058
RESPONSABILIDAD ,357 21 ,000 ,800 21 ,001
DESEMPENO EN EL

,255 21 ,001 873 21 ,011
PUESTO
COMPROMISO

234 21 ,004 875 21 ,012
INSTITUCIONAL
PRODUCTIVIDAD 216 21 ,012 812 21 ,001

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccién de significacion de Lilliefors
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Como en todos los casos el tamafio de la muestra es 21 menor que 50
entonces se tiene como referencia la Prueba de Normalidad de Shapiro-
Wilk y como el nivel de significancia de todas las variables y dimensiones
a excepcion de dos (una variable y una dimension) son menores a 0.05,
es decir el p-valor < 0.05, entonces los datos provienen de una
distribucién que no es normal por lo tanto se utilizd el Coeficiente de
Correlacion de Rho de Spearman y también en funcion al tipo, nivel,

disefio y objetivos propuestos
Contrastacion de la hipotesis general:

Ho: El clima organizacional y el desempefio laboral en la Unidad Territorial

FONCODES, Huanuco, 2018, no se relacionan significativamente.

Hi: El clima organizacional y el desempeiio laboral en la Unidad Territorial

FONCODES, Huanuco, 2018, se relacionan significativamente.

Correlaciones

CLIMA DESEMPERNO

ORGANIZACIONAL LABORAL
Rho de Coeficiente de .
Spearman correlacion 1,000 522
Sig. (bilateral) . ,015
N 21 21

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion: Como el coeficiente de correlacién tiene un valor de
0.522, y el p-valor igual a 0.015 es menor que el error estimado (0,05),
entonces se acepta la hipoétesis de investigacion, es decir, el clima
organizacional y el desempefio laboral en la Unidad Territorial

FONCODES, Huanuco, 2018, se relacionan significativamente.
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Contrastacion de las hipotesis especificas:

Hipo6tesis especifica 1

Ho: La autonomia y el desempefio laboral en la Unidad Territorial

FONCODES, Huénuco, 2018, no se relacionan significativamente.

Hi: La autonomia y el desempefio laboral en la Unidad Territorial

FONCODES, Huanuco, 2018, se relacionan significativamente.

Correlaciones

. DESEMPENO
AUTONOMIA
LABORAL
Rh fici
o de Coe |C|e.n,te de 1,000 003
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,991
N 21 21

Interpretacion: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.003, y el p-valor igual a 0.991 es mayor que el error estimado (0,01), por
lo que no existen evidencias estadisticas suficientes para afirmar que, la
autonomia y el desempefio laboral en la Unidad Territorial FONCODES,
Huénuco, 2018, se relacionan significativamente, por lo que rechazamos

la hipotesis de investigacion y aceptamos la hipétesis nula.
Hipotesis especifica 2

Ho: La comunicacion asertiva y el desempefio laboral en la Unidad
Territorial  FONCODES, Huanuco, 2018, no se relacionan

significativamente.

Hi: La comunicacion asertiva y el desempefio laboral en la Unidad

Territorial FONCODES, Huanuco, 2018, se relacionan significativamente.
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Correlaciones

COMUNICACION | DESEMPENO
ASERTIVA LABORAL
Rho de Coeficiente de "
Spearman correlacion 1,000 617
Sig. (bilateral) ,003
N 21 21

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de

0.617,y el p-valor igual a 0,003 es menor que el error estimado (0,01), por

lo que se acepta la hipétesis de investigacion, es decir, la comunicacion

asertiva y el desempefio laboral en la Unidad Territorial FONCODES,

Huénuco, 2018, se relacionan significativamente.

Hipotesis especifica 3

Ho: La cooperacion y el desempefio laboral en la Unidad Territorial

FONCODES, Huanuco,2018, no se relacionan significativamente.

Hi:

La cooperacion y el desempefio laboral en la Unidad Territorial

FONCODES, Huanuco,2018, se relacionan significativamente.

Correlaciones

) DESEMPENO
COOPERACION
LABORAL
Rho de Coeficiente de .
., 1,000 ,532
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,013
N 21 21

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
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Interpretacién: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.532, y el p-valor igual a 0,013 es menor que el error estimado (0,05), por
lo que se acepta la hipétesis de investigacién, es decir, la cooperacion y
el desempefio laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco,

2018, se relacionan significativamente.
Hipo6tesis especifica 4

Ho: Las relaciones interpersonales y el desempefio laboral en la Unidad
Territorial FONCODES, Huanuco, 2018, no se relacionan

significativamente.

Hi: Las relaciones interpersonales y el desempeiio laboral en la Unidad

Territorial FONCODES, Huanuco, 2018, se relacionan significativamente.

Correlaciones

RELACIONES DESEMPENO
INTERPERSONALES LABORAL
Rho de Coeficiente de
., 1,000 ,034
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,882
N 21 21

Interpretacion: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.34,
y el p-valor igual a 0.882 es mayor que el error estimado (0,01), por lo que
no existen evidencias estadisticas suficientes para afirmar que las
relaciones interpersonales y el desemperio laboral en la Unidad Territorial
FONCODES, Huanuco, 2018, se relacionan significativamente, por lo que

rechazamos la hipétesis de investigacion y aceptamos la hipotesis nula.
Hipotesis especifica b

Ho: La toma de decisiones y el desempefio laboral en la Unidad Territorial

FONCODES, Huanuco, 2018, se relacionan significativamente.
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Hi: La toma de decisiones y el desempeifio laboral en la Unidad Territorial

FONCODES, Huénuco, 2018, se relacionan significativamente.

Correlaciones

TOMA DE DESEMPENO
DECISIONES LABORAL

Rho de Coeficiente de

. 1,000 ,506"

Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,019
N 21 21

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretaciéon: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.506, y el p-valor igual a 0,018 es menor que el error estimado (0,05), por
lo que se acepta la hipotesis de investigacion, es decir, la toma de
decisiones y el desempefio laboral en la Unidad Territorial FONCODES,

Huénuco,2018, se relacionan significativamente.
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DISCUSION

El resultado del objetivo e hipétesis general indica que el clima
organizacional 'y el desempefio laboral en la Unidad Territorial
FONCODES, Huanuco, 2018, se relacionan significativamente, ya que en
la prueba de hipoétesis realizado el coeficiente de correlacién tiene un valor
de 0.522, y el p-valor igual a 0.015 es menor que el error estimado (0,05),
entonces se acepta la hipétesis de investigacion, ello indica una correlacion
entre dichas variables moderada, es decir, al aumentar una también la otra
aumenta o viceversa, asi también tanto el clima organizacional y el
desempefio laboral en dicha institucion segun la opinion de los trabajadores
es regular: este resultado se relaciona con conclusiones de
investigaciones realizadas anteriormente, asi se tiene a Pérezy Rivera, C
(2015), quienes en su tesis afirman que existe una relacion moderada entre
el clima institucional y la satisfaccion laboral de Instituto de Investigacion
de la Amazonia Peruana, apreciamos que esta conclusion tiene una
coincidencia total con el resultado de la presente investigacion. Segun la
opinidn de autores que tratan de las variables investigadas indican que al
clima organizacional como al ambiente interno existente entre los miembros
de la organizacion y que es favorable cuando proporciona satisfaccion de
las necesidades personales y la elevacion de los valores morales de sus
integrantes (Chiavenato, 2009), es decir el clima organizacional como el
ambiente interno existente influye en el desempefio laboral que incide en la

satisfaccion de las necesidades personales.

El resultado del primer objetivo e hipoétesis especifica indica que no
existen evidencias estadisticas suficientes para afirmar que, la autonomia
y el desempefio laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco,
2018, se relacionan significativamente, por lo que rechazamos la hipétesis
de investigacion y aceptamos la hipétesis nula, ya que el p-valor es mayor
gue el error estimado y el coeficiente de correlacion existe entre dicha
dimension y variable casi no existe, es muy débil. Este resultado se
contradice a los resultados de investigaciones anteriores donde todos los

autores coinciden que si el clima organizacional se relaciona
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significativamente con otras variables y dimensiones como es el caso de a
Palomino y otros (2016) quien en su investigacion indica que la correlacién
encontrada entre ambas variables fue de 0.239, relacion como se puede
apreciar débil, ello indica que no existe relacion significativa y se debe a la
incidencia de otros factores ademas del clima organizacién que influyen
directamente en el desempefio laboral como puede ser la motivacion o el
aspecto remunerativo que no fue materia de ese estudio. El mismo autor
recomienda implementar una politca de reconocimiento a sus
colaboradores para incentivar el buen desempefio, premiando su esfuerzo
y mejorar las condiciones de trabajo, fisicas e internas de los colaboradores
con la finalidad de mejorar su desenvolvimiento en el area y a la vez
cumplan con las normas impuestas por la empresa, recomendaciones que
consideramos importantes para mejorar la productividad por medio del

buen desempefio laboral.

El resultado del segundo objetivo e hipodtesis especifica indica que
existe relacion significativa entre la comunicacion asertiva y el desempefio
laboral con un coeficiente de correlacion moderado, este resultado se
relaciona con la las conclusiones de Manrique (2016) en su tesis concluye
gue las todas las dimensiones consideradas del clima institucional como la
comunicacion, la motivacion, la confianza, la participacion se relaciona
significativamente con el desempefio laboral. Esta conclusion es
coincidente con el resultado de la presente investigacion referente a la
relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral. Asi mismo
consideramos que la comunicacion asertiva es importante porque
comprende las habilidades comunicativas y el vocabulario basico para
interrelacionarse entre los miembros de la organizacién y que tiene que ver

con la comunicacion horizontal, fluida y oportuna (Robbins, 1999).

El resultado del tercer objetivo e hipoétesis especifica indica que
existe relacion significativa entre la cooperacion y el desemperio laboral con
un coeficiente de correlacibn moderado, este resultado también es
coincidente con Manrique (2016), que afirma que ademas de existir relacion

significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, asi
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también todas las dimensiones consideradas del clima institucional como
la comunicacién, la motivacion, la confianza, la participacién (que es la
cooperacion o trabajo engrupo) se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral, puesto que, un buen desempefio laboral es el factor
mas importante que cuenta una organizacion. Por lo tanto, es el
comportamiento conductual del trabajador en el cumplimiento de los
objetivos y metas fijadas por la organizacion empleando los medios y
estrategias adecuadas. (Chiavenato, 2009).

El resultado del cuarto objetivo e hipotesis especifica indica que no
existen evidencias estadisticas suficientes para afirmar que, las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral se relacionan significativamente,
por lo que rechazamos la hipétesis de investigacion y aceptamos la
hipétesis nula, ya que el p-valor es mayor que el error estimado y el
coeficiente de correlacion existe entre dicha dimension y variable es muy
débil. Este resultado se contradice a los resultados de investigaciones
anteriores donde el clima organizacional (con sus dimensiones) es la
manifestacion que expresa cada colaborador, funcionario o directivo de una
institucion y que influye directamente sobre el desempefio de funciones
dentro de la entidad (Goncalvez, 2001).

El resultado del quinto objetivo e hipétesis especifica indica que existe
relacion significativa entre la toma de decisiones y el desempefio laboral
con un coeficiente de correlacion moderado, este resultado se relaciona
con lo que afirma Juarez (2012) en su investigacion concluye que la
correlacién entre el clima organizacional y sus dimensiones con el
desempefio y sus colaboradores es muy fuerte. Percibimos que la
conclusién de la presente investigacion tiene una relacion estrecha con los
resultados de nuestra investigacion donde las relaciones interpersonales
gue es una dimension considerada del clima organizacional tienen una

relacion moderada con el desempefio laboral.
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CONCLUSIONES

Se concluye que la relacion es significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la Unidad Territorial
FONCODES, Huanuco, 2018, ya que en la prueba de hipotesis realizado
la significancia o p-valor igual a 0.015 es menor que el error estimado
(0,05), entonces se acepta la hipétesis de investigacion y se rechaza la
hipotesis nula. Asi también existe entre dichas variables una relacion
directa y moderada, donde el coeficiente de correlacion encontrado tiene
un valor de 0.522, ello implica que el mejoramiento del desempefio laboral
se debe a un adecuado clima organizacional. Del mismo modo el 76% de
los trabajadores de la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018,
opinan que el clima organizacional es regular y el 24%, opina que es
bueno, en lo que respecta al desempefio laboral, el 48% de los
trabajadores opinan que dicho desempefio es bueno y solo el 52% afirma

gue es regular.

Se concluye que no existen evidencias estadisticas suficientes para
afirmar que la autonomia y el desempefio laboral en la Unidad Territorial
FONCODES, Huanuco, 2018, tienen una relacion significativa toda vez el
p-valor igual a 0.991 es mayor que el error estimado (0,01), donde el
coeficiente de correlacion es muy débil, casi inexistente cuyo valor es
0.003, lo que indica que la autonomia no tiene incidencia o un grado de
dependencia significativa en el desempefio laboral, donde se establece

gue se relaciona fuertemente con otras dimensiones.

Se concluye que la comunicacion asertiva y el desempefio laboral
en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018, tienen una relacion
directa moderada, puesto que el coeficiente de correlacion tiene un valor
de 0.617, es decir un buen desempefio laboral se debe también a una
buena o adecuada comunicacion asertiva, con un trato adecuado,

vocabulario basico aparente y respetuoso.

Se concluye que la cooperacién y el desempefio laboral en la Unidad
Territorial FONCODES, Huanuco,2018, tienen una relacién directa
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moderada, puesto que el coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.532,
ello implica que un buen desempefio laboral depende también de la
cooperacion o colaboracion que existe entre los colaboradores, sobre todo

ponderar y valorar el trabajo en equipo.

Se concluye que no existen evidencias estadisticas suficientes para
afirmar que las relaciones interpersonales y el desempeiio laboral en la
Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018, tengan una relacion
significativa puesto que el p-valor igual a 0.882 es mayor que el error
estimado (0,01) por lo tanto, rechazamos la hip6tesis de investigacion,
donde la relacién entre ellas es débil con un valor de 0.34 indicando que
el desempefio laboral no tiene una relacibn con las relaciones
interpersonales, ademas 95% de los sujetos de la muestra indican que

dicha dimensién es regular, indicando que no es buena ni adecuada.

Se concluye gque la toma de decisiones y el desempefio laboral en la
Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018, tienen una relacion
directa y moderada, donde el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.506, indicando que un buen o mal desempefio laboral depende también
de una buena o mala toma de decisiones, enfatizando que el 67% de Iso
trabajadores indican que dicha toma de decisiones no es de la mejor, sino

gue se ubica en una valoracion de regular.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a los responsables del Unidad Territorial
FONCODES, Huéanuco, propiciar eventos sobre todo de desarrollo
personal y motivacién vivencial con la finalidad de optimizar el clima
organizacional ya que, si bien es cierto un grupo, aungue minoritario opina
que esta en un nivel valorativo de bueno, la mayoria opina que dicha

variable esta en un nivel regular.

Del mismo modo se debe mejorar la sobre todo la cooperacion y la
toma de decisiones porque son dimensiones donde una gran mayoria
opina que esta en un nivel regular, para ello es necesario que los
directivos y funcionarios propicien charlas, capacitaciones y si es posible

pasantias con instituciones analogas que tengan experiencias exitosas.

Sugerir reforzar y mejorar las relaciones interpersonales, la
responsabilidad y la productividad de los trabajadores, porque son
dimensiones donde la mayoria opina que esta en un nivel regular, para
ello se debe propiciar eventos donde especialistas desarrollen como
desarrollar la inteligencia emocional que es un aspecto importante en el

desarrollo de toda organizacion.

Recomendamos también mejorar en los trabajadores la dimension
desemperio en el puesto porque es una dimension del desempefio laboral
donde la mayoria opina que es regular y lo ideal es que esté en un nivel
valorativo de bueno para ello es necesario que los responsables
planifiquen y organicen charlas, talleres y conversatorios vivenciales y de

autocritica para mejorar el desempefio laboral.
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ANEXOS



ANEXO N° 01: INSTRUMENTOS
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD
TERRITORIAL FONCODES, HUANUCO,2018

DATOS GENERALES:
Cargo: Area: Condicion:

Sexo: Fecha:

. INSTRUCCIONES

Estimado trabajador(a) el presente cuestionario es para la realizacién de un trabajo
de investigacién. Mucho agradeceré contestar con la mayor veracidad y objetividad
posible, marcando con una (X), la respuesta que considere conveniente.

De antemano le agradecemos su colaboracién

La valoracion de cada item es la siguiente:

Nunca A veces Siempre
1 2 3
N° ITEMS 1123
AUTONOMIA
1 | Tiene autonomia para planificar su trabajo
2 | Tiene autonomia para organizar su trabajo
3 | Tiene autonomia para ejecutar su trabajo
4 | Tiene autonomia para controlar y evaluar su trabajo
COMUNICACION ASERTIVA
5 | Los colaboradores tienen habilidades comunicativas
6 | La comunicacion de los colaboradores y funcionarios es oportuna
7 | La comunicacion es horizontal
8 | La comunicacion es general y no solo para un grupo privilegiado
COOPERACION
9 | Existe trabajo en equipo
10 | Existe apoyo mutuo
11 | Coordina permanente
12 | Tiene buena iniciativa de participacion
RELACIONES INTERPERSONALES
13 | Tiene buenas relaciones laborales con sus colegas
14 | Tiene buenas relaciones personales con sus colegas
15 | Es asertivo
16 | Es empatico
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TOMA DE DECISIONES

17

Las decisiones en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco son
oportunas

18

Las decisiones en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco son
equitativas

19

Las decisiones en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco se
ajustan a la normatividad

20

Las decisiones en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco son
compartidas

TOTAL
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD TERRITORIAL

FONCODES, HUANUCO,2018

DATOS GENERALES:
Cargo: Area: Condicion:

Sexo: Fecha:

. INSTRUCCIONES

Estimado trabajador(a) el presente cuestionario es para la realizacién de un trabajo
de investigacion. Mucho agradeceré contestar con la mayor veracidad y objetividad
posible, marcando con una (X), la respuesta que considere conveniente.

De antemano le agradecemos su colaboracién

La valoracion de cada item es la siguiente:

Nunca A veces Siempre
1 2 3
N° DIMENSIONES/ITEMS 1123
RESPONSABILIDAD
1 | Respeta el horario de entrada y salida de la institucion
5 Mejora permanentemente su rendimiento en el tiempo y los recursos
propios del cargo que tiene
3 Reporta oportunamente las anomalias que se generan de manera
voluntaria o involuntaria
4 Promueva principios y practicas saludables para manejar y usar las
herramientas y materiales que al cargo se le confiere
DESEMPENO EN EL PUESTO
5 Cuenta usted con la informacién necesaria y oportuna para tomar
decisiones estratégicas a futuro
6 | Tiene buenas habilidades comunicativas
7 | Mantiene buena iniciativa de participacion
8 | Coordina permanentemente
COMPROMISO INSTITUCIONAL
9 | Estd comprometido a hacer un trabajo de calidad permanentemente
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10

En su trabajo aprende y desarrolla nuevas capacidades laborales en
bien de la institucion

11

Cuando se presenta algin problema en su area de actividad
colabora en busqueda de alguna alternativa de solucién

12

Realiza su trabajo haciendo mas de lo que le pagan

PRODUCTIVIDAD

13

Es eficiente en su trabajo

14

Realiza su trabajo con eficacia

15

Cumple sus tareas diariamente

16

Cumple con las metas asignadas

TOTAL
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ANEXO 2: VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Hudanuco-2018

‘ VARIABLE

Clima organizacional

DIMENSION

Autonomia

INDICADOR

iTEMS

Autonomia para
planificar y organizar el
trabajo

Tiene autonomia para planchar;
trabajo

CRITERIOS DE EVALUACION
WILACION T
ENTRE LA ENTRE ENTRE £L ENTRE £L
VARIABLE ¥ LA DIMENSION DICADOR Y | ITEMS ¥ LA
LA ¥ (L INDICADOR €LiTEms OPCION DF
DIMENSION RESPUESTA
-

Tiene autonomia para organizar su
trabajo

Autonomia para ejecutar
y controlar el trabajo

Tiene autonomia para ejecutar su
trabajo

Tiene autonomia para controlar y
evaluar su trabajo

Habilidades Los colaboradores tienen / '/ v
comunicativas habilidades comunicativas v
La comunicacion de los
Comunicadién colaboradores y funcionarios es v/ v/ V Vv
asertiva oportuna
La comunicacién es horizontal v t/ v .
Comunicacion oportuna La comunicaciéon es general y no / /
solo para un grupo privilegiado ; v v
Trabajo en equipo Existe trabajo en equipo 74 W/ v »
Existe apoyo mutuo V4 ¥ 7 v
Cooperacion Coordina permanente B v 4B 4 4 I B =il
Apoyo mutuo Tiene buena iniciativa de v / / v
participaciéon
Tiene buenas relaciones laborales 4 J Vv v
Ralaciones Manejo de asertividad i b o
interpersonales Tiene buenas relaciones personales v / v
con sus colegas '/
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N,

Es asertivo o 7 v y
Empatia adecuada = ,
Es empatico V[ o / v
Decbmbnes oportunasy | Las decisiones en la Unidad
e Territorial FONCODES, Hudnuco son / / / v
oportunas
Las decisiones en la Unidad '/ /
Territorial FONCODES, Hudnuco son Y v o /
Toma de equitativas
decisiones Decisiones zumdas a Las decisiones en la Unidad /
g nickvems ngates Territorial FONCODES, Hudnuco se 7/ v /
ajustan a la normatividad
Las decisiones en la Unidad V/
Territorial FONCODES, Hudnuco son / / v
compartidas
Observaciones (precisar si hay suficiencia): .....................................
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de correglr | A | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez valida \éZ«JZZMMo Jueto.. [Frebes. ... DNI .22200 %77
Especialidad del validador: . 'f'ﬁ -47/"‘- "’ meciady, Ly /. Z:&“‘(«p*) e

Huanuco,= 7. d\g,/“‘“’*’ ..del 2018
NOTA: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.

s
no

Firma del Experto ln?ormanto
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TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Hudnuco-2018

MATRIZ DE VALIDACION

OBSERVACI
CRITERIOS DE EVALUACION N Y/O
RECOMEND
= | ACIONES
= B o R
E’ DlMENSlON 'ND'CADOR iTEMs P VARIABLE Y LA DIMENSION INDICADOR Y ITEMS ¥ LA
3 g 8 LA Y EL INDICADOR ELITEMS OPCION DE
E | 13 ] g DIMENSION RESPUESTA
< ‘! 3 < =z
> | st | nNo si n | s | no | s N
Trabajo de acuerdo al Respeta el horario de entrada y
manual de salida de la institucién X % X X
?rga‘mzacvones Y Mejora  permanentemente  su
Hncones: rendimiento en el tiempo y los [/ / / /
recursos propios del cargo que
3 tiene
| Responsabilidad Cumplimiento de las Reporta oportunamente las /
© | labores encomendadas | anomalias que se generan de / / /
2 | dentro de su funcién. manera voluntaria o involuntaria
©
; | Promueva principios y practicas y
s saludables para manejar y usar las I/ / / /
E- herramientas y materiales que al i
8 | cargo se le confiere
8 ‘ Cuenta usted con la informacién G
-Interés por alcanzar los E i /
| N necesaria y oportuna para tomar v v
| objetivos trazados B
| decisiones estratégicas a futuro
‘ dentro delavjplazas Tiene buenas habilidades / 4
| Desempefioenel | oobiecidos. eb . 7 / /
| puesto comunicativas
! Esfuerzo para lograr las | Mantiene buena iniciativa de / /
| metas a menor tiempo y | participacién f
fecursos Coordina permanentemente / W4 / P74
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..... NGO M A Y |
recursos !
Estéd comprometido 2 hacer un l
t
Identificacién con la el e clldad |
o permanentemernte |
organizacion desde su - .
_ | En su trabajo aprende y desarrolla | !
puesto de trabajo
nuevas capacidades lzborales en ! \
z ) bien de la institucién
ompromiso 5 I
Institucionat | Cuéndo se presenta algin
Entusiasmo en la problema en su 4rea de i
rezlizacion de | actividad colabora en ( i
actividadesy acciones | busqueda de alguna i ! l ’
| programadas en 'a Lalterrlativa de solucién { ! i
i institucién ] Realiza su trabajo haciendo mds de { |
| lo que le pagan '
\ Es eficiente en su trabajo i ] ;
| | Eficiencia v eficacia ! | | |
‘ | Realiza su trabajo con eficacia [ ! ‘
| Productividad — J
’ Cumple sus tareas diariamente | | | | [
* | Cumplimiento ‘ ] } | 1
| Cumple con las metas asignadas I ! I |
[ l | L | , } -
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ................................ ...
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: %mw Jece B, fgee R DNI 222224 3. .

Especialidad del validador: .. ,947@5-7 e L nbmesly ap Lo %, E e el

Huanuco 2. d&ﬁ"w’ ...del 2018
NOTA: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

A nano
P i A T

Firma del Experto Informante
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Huédnuco-2018

OBSERVACI
CRITERIOS DE EVALUACION ONY/O
RECOMEND
@ ACIONES
RELACION RELACION | RELACION | REAGH ]
f'-j} DIMENSION INDICADOR frEms ENTRE LA ENTRE ENTRE EL ENTRE EL
v " VARIABLEY | LADIMENSION | INDICADORY | (TEMSY LA
=1 g g Y EL INDICADOR ELITEMS OPCION DE
£ ] DIMENSION RESPUESTA
- @ < z 4l - B T—
> s | no si N | s | N | s | no
Autonomia para | Tiene autonomia para planificar su
o]
planificar y organizar el trabajo K X ¥ X
trabajo Tiene autonomia para organizar su / # /
i li
Autonomia trabajo
Autonomia para ejecutar | Tiene autonomia para ejecutar su /
. / ; / v/
y controlar el trabajo trabajo v
I
Tiene autonomi'a para controlar y i / /
evaluar su trabajo Y V
E Habilidades Los colaboradores tienen / / .
g comunicativas habilidades comunicativas ¥ v / 4
© La comunicacién de los / /
g Comunicacién colaboradores y funcionarios es 7 v 7 /
s asertiva oportuna
2 La comunicacién es horizontal i v / /
: Comunicacién oportuna | La comunicacién es general y no / /
v/ / P
g solo para un grupo privilegiado ¥: v/ .
(__) Trabajo en equipo Existe trabajo en equipo _/ v / v
Existe apoyo mutuo v/ Vv V v
Cooperacién Coordina permanente / Vv v
Apoyo mutuo Tiene buena iniciativa de / / /
participacion 4 v v
Tiene buenas relaciones laborales / . i
. v »
con sus colegas y
. . Relaclones Manejo de asertividad s - -
interpersonales Tiene buenas relaciones personales / / b
con sus colegas v v
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Empatia adecuada

Es asertivo

Es empdtico

Toma de
decisiones

Decisiones oportunas y
equitativas

Las decisiones en la Unidad
Territorial FONCODES, Hudnuco son

oportunas

Las decisiones en la Unidad
Territorial FONCODES, Hudnuco son
equitativas

Decisiones ajustadas a
las normas legales

Las decisiones en la Unidad
Territorial FONCODES, Huanuco se
ajustan a la normatividad

Las decisiones en |la Unidad

Territorial FONCODES, Huanuco son

compartidas

No aplicable [ ]

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ > Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: ..<3 ACTAZAZ  <SULSA Tehnl< DNI
- / =
Especialidad del validador: .......... PoLenTe. g &  CNUESTL GEClOp . i

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

3

Firma del Experto Informante
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Hudnuco-2018

OBSERVACI
CRITERIOS DE EVALUACION ON Y/O
RECOMEND
ACIONES
= Borer, | o | Baee | owea
LA El
g DIMENSION INDICADOR fTems ., VARIABLEY | LADIMENSION | INDICADORY | [TEMSY LA
g 8 LA Y ELINDICADOR ELITEMS OPCION DE
i g § g| DIMENSION RESPUESTA
« a < 5
& s | No sl no [ s | wmo | s | No
Trabajo de acuerdo al Respeta el horario de entrada y o ‘
manual de salida de la institucion ) '
orga.nlzacnnes y Mejora permanentemente  su
funciones. 3 e
rendimiento en el tiempo y los Y Y .
recursos propios del cargo que v y
tiene
Responsabilidad Cumplimiento de las Reporta oportunamente las
labores encomendadas | anomalias que se generan de v d ‘
B dentro de su funcién. manera voluntaria o involuntaria
o Promueva principios y practicas
ﬁ saludables para manejar y usar las /
\ /
'g herramientas y materiales que al y 4
g_ cargo se le confiere
E Cuenta usted con la informacion
@ -Interés por alcanzar los . / ¥ /
0 = necesaria y oportuna para tomar F / v
-3 objetivos trazados s .
Q decisiones estratégicas a futuro
dentro de los plazos - —
Desempefio en el ediabicgidos Tiene buenas habilidades / ’ /
puesto comunicativas 4 V
Esfuerzo para lograr las Mantl'ene buena iniciativa de y / J
metas a menor tiempo y | participacion ‘
recursas Coordina permanentemente v / 4 /
) Identificacion con la Estd comprometido a hacer un /
(':orrfpro'mlso organizacion desde su trabajo de calidad # | L/
institucional 2
puesto de trabajo permanentemente
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Estd comprometido a hacer un / / /

T trabajo de calidad /
Identificacion con la 4

L permanentemente
organizacion desde su

5 En su trabajo aprende y desarrolla
puesto de trabajo

nuevas capacidades laborales en ;/ (/ ./ /
_bien de la institucion

Compromiso

W o Cudndo se presenta algin
institucional

Entusiasmo en la problema en su area de / ’ /
realizacion de actividad colabora en v v %
actividades y acciones busqueda de alguna
programadas en la alternativa de solucion
institucion Realiza su trabajo haciendo mas de o 4 )
lo que le pagan ¥ ¥ 4 ’
- o Es eficiente en su trabajo / / o /
Eficiencia y eficacia
Realiza su trabajo con eficacia / /
1% 1%
Productividad —
Cumple sus tareas diariamente / '
Cumplimiento - -
Cumple con las metas asignadas /
74 / ¢
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ... A &Y. SUFLS. (E et
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ <] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: .. DACTAZAL  GULSA T o)< .. DNl 29.5.65.9%2
e
Especialidad del validador: ..........00.CE~ T & ©e TINVESTIG A CD

Huanuco, 4. de.... Jul\Lo  del 2018

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

NLLS

Firma/fe' e
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Hudnuco-2018

OBSERVAC|
CRITERIOS DE EVALUACION ON Y/O
RECOMEND
E RELACION | REIACION | RELACION | RELACION | —ACONS
= DIMENSION INDICADOR fTEmMS ENTRE LA ENTRE ENTRE EL ENTRE EL
o @ VARIABLEY | LADIMENSION | INDICADORY | [TEMSY LA
al 8 § LA Y ELINDICADOR ELITEMS OPCION DE
E g S| DIMENSION RESPUESTA
<« 2 < z - B e o
- s | No sl N | s | N0 | st | NO
Autonomia para | Tiene autonomia para planificar su / /
planificar y organizar el trabajo | J
trabajo Tiene autonomia para organizar su / i p
: V P '
Autonomia trabajo :
Autonomia para ejecutar | Tiene autonomia para ejecutar su /
y controlar el trabajo trabajo ; v ¥
Tiene autonomia para controlar y V’l' /
evaluar su trabajo v 4 i
= Habilidades Los colaboradores tienen
e v
s comunicativas habilidades comunicativas ’ v y g
) La comunicacion de los
g Comunicacién colaboradores y funcionarios es / / V o
5 asertiva oportuna
9 La comunicacion es horizontal p ¥ v ¥
: Comunicacién oportuna | La comunicacién es general y no /
E solo para un grupo privilegiado v ! vV v
o Trabajo en equipo Existe trabajo en equipo / % y i
Existe apoyo mutuo / i v v
Cooperacion Coordina permanente 74 V v v
Apoyo mutuo Tiene buena iniciativa de 0 /
participacion v v x
Tiene buenas relaciones laborales / / b
4
i con sus colegas v
X Relaciones Manejo de asertividad - g -
interpersonales Tiene buenas relaciones personales i
y v
con sus colegas J
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Es asertivo v v v
E ti d
Pt Ao Es empdtico P
Dec:gtzpes oportunasy | |as decisiones en la Unidad
ST Territorial FONCODES, Huanuco son . d , X
oportunas
Las decisiones en la Unidad
Territorial FONCODES, Hudnuco son v P : v
Toma de equitativas
decisiones :)ecisiones ?ejustladas a | Las decisiones en la Unidad
asnormas legales Territorial FONCODES, Hudnuco se ’ v v v
ajustan a la normatividad
Las decisiones en la Unidad ]
Territorial FONCODES, Hudnuco son ) v v v
compartidas X ]
Observaciones (precisar si hay suficiencia): . 957 zzcresces
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ 1] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: . #0072 pavarere, THGE. ... DNl 224055/4.

Especialidad del validador: ... /WV/ES7etecors

Huanuco./3.. de_J#e4e2. . del 2018

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

B e

Dr. Javier Mendoza Balarezo
DOCENTE DE INVESTIGACION

Firma del Experto Informante
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco-2018

OBSERVACI
CRITERIOS DE EVALUACION ON Y/O
RECOMEND
ACIONES
=) RELACION RELACION | RELACION | RELACION
ENTRE LA ENTRE ENTRE EL ENTRE EL
= DIMENSION INDICADOR iTEMS VARIABLE Y LA DIMENSION | INDICADOR Y ITEMS Y LA
= 4 1} © LA Y EL INDICADOR ELITEMS OPCION DE
< g g 2| DIMENSION RESPUESTA
2 9 3
&~ - < z
§ si NO sl NO si NO si NO
Trabajo de acuerdo al Respeta el horario de entrada y / / / \/
P
manual de salida de la institucion
OREanicationesy Mejora  permanentemente  su
funciones. e .
rendimiento en el tiempo y los / ‘/ J
recursos propios del cargo que
tiene
Responsabilidad Cumplimiento de las Reporta oportunamente las /
© labores encomendadas | anomalias que se generan de ¥4 :/ of
2 dentro de su funcion. manera voluntaria o involuntaria
©
; Promueva principios y practicas
'5 saludables para manejar y usar las / 1 /
g herramientas y materiales que al 4 Y
3 cargo se le confiere
8 Cuenta usted con la informacién p
-Interés por alcanzar los . / / / /
o necesaria y oportuna para tomar /
objetivos trazados v <
decisiones estratégicas a futuro
dentro de los plazos = b habilidad - /
A iene buenas habilidades
Desempefio en el establecidos. 2 7 / ,/ v
puesto comunicativas v
- e 7
Esfuerzo para lograr las Mantiene buena iniciativa de ¥ / v /
metas a menor tiempoy | participacion '
recursos Coordina permanentemente Vv 4 V v




En su trabajo aprende y desarrolla
nuevas capacidades laborales en
bien de la institucién

Entusiasmo en la
realizacion de
actividades y acciones
programadas en la
institucion

Cuando se presenta algin
problema en su drea de
actividad colabora en
busqueda de alguna
alternativa de solucién

Realiza su trabajo haciendo mas de

lo que le pagan

Productividad

Eficiencia y eficacia

Es eficiente en su trabajo

Realiza su trabajo con eficacia

Cumplimiento

Cumple sus tareas diariamente

Cumple con las metas asignadas

Observaciones (precisar si hay suficiencia): &/ 7 €. SO cHee -

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ ]
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Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: .. AUGEKBVA  BNMETS, TRHek.. ... DNl 22405545 ...
Especialidad del validador: .../ YE S ZOAELOM ... ... oo

Huanuco,./ .. de. W:.del 2018
NOTA: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

ez )
Dr. Javier Mendoza Belarezo
FIm%fE%Wmante

No aplicable [ ]

ANEXO 2:




ANEXO 3 : MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Clima Organizacional y Desempefio Laboral en la Unidad Territorial Foncodes, Huénuco, 2018

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES METODO ESCALA D'E
VALORACION

Problema Hipétesis general: | General -Libertad para Método:

general: El clima | Determinar planificar el trabajo | Cuantitativo

éCémo se organizacional y el | cémo se -Libertad para Tipo de

relaciona el desempefio relaciona el Autonomia organizar el trabajo | investigacion:

clima laboral en la| clima -Libertad para -Descriptiva

organizacional Unidad Territorial | organizacional y ejecutar el trabajo | correlacional

y el desempenio FONCODES, el desempefio 4 -Libertad para causal

laboral en |la Hudnuco,2018, se | laboral en la <zf controlar el trabajo Malo:

Unidad relacionan Unidad o -Manejo de un Disefio de (4-6)

Territorial significativamente. | Territorial ::’ buen vocabulario investigacion:

FONCODES, FONCODES, %‘ basico. Regular

Hudnuco,2018? Hipétesis Huanuco,2018. g Comunicacion -Habilidades -No (7-9)
especificas °O‘ Asertiva comunicativas experimental

Problemas La autonomia y el | Especificos < -Comunicacion - Corte Bueno:

especificos desempefio Determinar % oportuna trasversal (10-12)

éCémo se laboral en la | cédmo se ": -Comunicacién

relaciona la Unidad Territorial | relaciona la o horizontal Poblacion:

autonomia y el FONCODES, autonomia vy el » -Trabajo en equipo | Estuvo

desempefio Hudnuco-2018, se | desempefio Cooperacion - integrada por

p , p Apoyo entre g p

laboral en la relacionan laboral en la colegas 21

Unidad significativamente. | Unidad Relaciones -Manejo de | trabajadores

Territorial La comunicacion | Territorial Interpersonales | asertividad que laboran

FONCODES, asertiva y el -Empatia adecuada | en la Unidad
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Hudnuco-

20187
é¢Cémo se
relaciona la

comunicacion
asertiva y el

desempefio
laboral en la
Unidad
Territorial
FONCODES,
Huénuco,2018?
¢Como se
relaciona la
cooperacion 'y
desempefiio
laboral en la
Unidad
Territorial
FONCODES,
Huénuco,2018?
¢Como se
relaciona las
relaciones

interpersonales
y el desempeiio

desempefio
laboral en la
Unidad Territorial
FONCODES,
Hudnuco-2018, se
relacionan
significativamente.
La cooperaciony el
desempefio
laboral en la
Unidad Territorial
FONCODES,
Hudnuco-2018, se
relacionan
significativamente.
Las relaciones
interpersonales vy
el desempefio
laboral en la
Unidad Territorial
FONCODES,
Huanuco-2018, se
relacionan
significativamente.
La toma de decisiones y el
desempefio laboral en la

FONCODES,
Hudnuco,2018.
Determinar
como se
relaciona la

comunicacion
asertiva y el
desempefio
laboral en la
Unidad
Territorial
FONCODES,
Huénuco,2018.
Determinar
cémo se
relaciona la
cooperacion y
desempefio
laboral en la
Unidad

Territorial
FONCODES,
Hudanuco,2018.
Determinar
como se
relaciona las

Toma de
decisiones

-Decisiones
oportunasy
equitativas
-Decisiones
ajustadas a las
normas legales y
compartidas

0,: DESEMPENO LABORAL

Responsabilidad

-Trabajo de
acuerdo al manual
de organizaciones
y funciones.
-Cumplimiento de
las labores
encomendadas
dentro de su
funcién.

Desempefio en
el puesto

-Interés por
alcanzar los
objetivos trazados
dentro de los
plazos
establecidos.
-Esfuerzo para
lograr las metas a
menor tiempoy
recursos.

Territorial
FONCODES
Huanuco -
2018
Muestra:
Estara
conformada
por la misma
poblacién por
lo que se trata
de una
poblacién
censal o
muestra
universal.

Técnicas:
Encuesta
Instrumentos:
- Cuestionario
para medir
clima
organizacional
- Cuestionario
para medir el

Malo:
(4-6)

Regular
(7-9)

Bueno:
(10-12)
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laboral en la

Unidad
Territorial
FONCODES,
Hudnuco,2018?
éCémo se
relaciona la
toma de
decisiones vy el
desempefiio
laboral en Ia
Unidad
Territorial
FONCODES,
Huénuco,2018?

Unidad Territorial
FONCODES, Huénuco,
2018, se relacionan

significativamente.

relaciones
interpersonales
y el desempeiio
laboral en la
Unidad
Territorial
FONCODES,
Hudnuco,2018.
Determinar
céomo se
relaciona la
toma de
decisiones y el
desempefio
laboral en la
Unidad
Territorial
FONCODES,
Hudanuco,2018.

Compromiso
Institucional

-Identificacion con
la organizacion
desde su puesto de
trabajo.
-Entusiasmo en la
realizacion de
actividades 'y
acciones
programadas en la
institucion.

Productividad

-Eficiencia
-Eficacia

desempeiio
laboral
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ANEXO 4: CONSTANCIA DE AUTORIZACION

v Viceministerio de Desarrolio Social
? PERU| . Prestaciones Sociales W‘d

“Afo del Didlogo y la Reconciliacion Nacional”

EL JEFE DE LA UNIDAD TERRITORIAL — HUANUCO DEL FONDO DE
COOPERACION PARA EL DESARROLLO SOCIAL FONCODES:

HACE CONSTAR:

Que Rosalinda Rojas Celadita, 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° 22483874 ha aplicado los instrumentos de recojo de informacion
consistente en un cuestionario para conocer el Clima Organizacional y desempefio
Laboral en la Unidad Territorial Foncodes Huanuco, para el desarrollo de su trabajo de
investigacion titulado:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD
TERRITORIAL FONCODES, HUANUCO-

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

Huanuco, 18 de Junio del 2018

< ‘?(auq AL

Lic. Adm. Maria Jestis Durand Flores

ASISTENTE ADMINISTRATIVO
UNIDAD TERRITORIAL HUANUCO
FONDO DE COOPERACION PARA EL DESARROLLO SOCIAL

EGC/IUT
ARCHIVO
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ANEXO 5: OTRAS EVIDENCIAS

5.1. Base de datos
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VARIABLE 1 "CLIMA ORGANIZACIONAL"
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VARIABLE 2 "DESEMPENO LABORAL"

VARIABLE

TOTAL
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33
33
38
40

31

35
39
37
38

39
38
37
37
35

37
40

35

39
40

36

SUMA

10
11

10

10

10

10

PRODUCTIVIDAD
14 | 15 | 16

13

SUMA

11
12

11

11
11

4

RESPONSABILIDAD

Sujetos

10
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13

14
15

16
17
18
19
20
21
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5.2. Evidencias fotograficas
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