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RESUMEN

En la presente investigacion titulada: “El clima organizacional y su relacion en
el desempefio laboral del personal de la gerencia de recursos humanos de la oficina
nacional de procesos electorales, lima 2021.” El cual tiene por objetivo general
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral
del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la Oficina Nacional de Procesos

Electorales, Lima 2021.

Asi mismo, la metodologia de la investigacion, siendo de tipo basica, ya que
no manipula las variables, sino se basara en las teorias cientificas con respecto al Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral, siendo de una investigacion de nivel basica,
teniendo un disefio de investigacion de tipo no experimental por que busca determinar

el grado de relacion entre las variables.

Ademas, la comprobacion de la hipdtesis nula y alterna se pudo obtener
mediante la correlacion donde el valor de significancia es = 0,00 y menor a 0,05, si se
decide rechazar la hip6tesis nula en consecuencia por el contrario se acepta la hipotesis

del investigador.

Donde se llega a la conclusion la relacion entra la variable clima organizacional
con la variable desempefio laboral es directa en el personal de la Gerencia de Recursos
Humanos de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, puesto que, se procede a
aceptar la hipdtesis del investigador, al obtener que el valor de P es menor a 0,05,
teniéndose un coeficiente de correlacion del 64,3%, indicando una alta relacion en las

variables.

Palabras Clave: Relacion, Desempefio, Clima Organizacional, Recursos humanos y Gestion.
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ABSTRACT

In the present investigation entitled: "The organizational climate and its
relationship in the work performance of the personnel of the human resources
management of the national office of electoral processes, Lima 2021." The general
objective of which is to determine the relationship between the organizational climate
and the work performance of the personnel of the Human Resources Management of

the National Office of Electoral Processes, Lima 2021.

Likewise, the research methodology, being of a basic type, since it does not
manipulate the variables, but will be based on scientific theories regarding
Organizational Climate and Work Performance, being an explanatory-casual level
research, having a non-experimental research design because it seeks to determine the

degree of relationship between the variables.

In addition, the verification of the null and alternate hypotheses could be
obtained through the correlation where the significance value is = 0.00 and less than
0.05, if you decide to reject the null hypothesis, on the contrary, the alternate

hypothesis is accepted.

Where the conclusion is reached, the relationship between the organizational
climate variable and the work performance variable is direct in the personnel of the
Human Resources Management of the National Office of Electoral Processes, since,
the alternative hypothesis is accepted, when obtaining that the value of P is less than
0.05, having a correlation coefficient of 64.3%, indicating a high relationship in the

variables

Keywords: Relationship, Performance, Organizational Climate, Human Resources

and Management.



INTRODUCCION

El presente trabajo tiene por objetivo explicar y determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de la Gerencia
de Recursos Humanos de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima 2021,

teniéndose la siguiente estructura para la elaboracion de la tesis:

En el capitulo I, se desarrolla el planteamiento del problema donde se define e
identifica la determinacion del problema con respecto al clima organizacional y el
desemperio laboral en la Gerencia de Recursos Humanos de la Oficina Nacional de
Procesos Electorales,. donde se identifico y limitd el problema de investigacion
planteando las preguntas correspondientes al problema de investigacién, asi como se

plantea los objetivos de investigacion, justificando la investigacion.

En el capitulo Il, correspondiente al desarrollo del estado de arte, con la
finalidad de teorizar y conceptualizar los antecedentes internacionales, nacionales y
locales referidos a las variables de la presente investigacion, asi como el desarrollo y
basqueda del marco teérico correspondiente a las variables clima organizacional y
desempefio laboral y sus indicadores para de esta forma plantear las hipdtesis de la

investigacion.

Asi mismo, en el capitulo 111 se desarrolla la metodologia de la investigacion,
siendo de tipo basica, ya que no manipula las variables, sino se basara en las teorias

cientificas con respecto al Clima Organizacional y el Desempefio Laboral.

Finalmente se desarrolld el capitulo 1V se desarrolla y presentan los resultados
de la investigacion de acuerdo a lo planteado en el objetivo general y los objetivos
especificos por cada variable, asi como la contrastacion de hipdétesis presentando la

discusion de resultados llegando a las conclusiones de la investigacion.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Identificacion y determinacion del problema.

El analisis del Clima Organizacional es trascendental para identificar como el
individuo define o percibe su empleo; ya que segun (Garcia, 2011) “El desempefio
laboral no solo esta gobernado por el analisis objetivo de la situacidn, sino que también
por sus impresiones subjetivas (percepciones) del clima en que trabaja”. Con ellos
podemos afirmar que en un ambiente en el cual los colaboradores realizan su trabajo
también de manera notoria impacta a la satisfaccion y comportamiento de los mismos,
por lo tanto, la creatividad y productividad se vera con un impacto negativo o positivo.
Evidencia de ello son los numerosos esfuerzos que realizan las organizaciones por

mejorar el Clima Organizacional.

Segun (Pedraza etal., 2010), define el desempefio laboral como “aquellas
acciones o comportamiento observados en los empleados que son relevantes para
lograr los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de

competencias de cada individuo y nivel de contribucion a la organizacion”.

Es asi que el desempefio laboral refleja lo que la persona siente 0 piensa y esto
se da a través de factores que influyen y se manifiestan en sus acciones para el logro

de sus objetivos hacia la organizacion.

Hoy en dia las instituciones Publicas deben afirmar la calidad de su servicio,
paralelamente el desarrollo de la persona para su involucramiento en logros de metas
comunes, los niveles de satisfaccion del personal, retroalimentarlos positivamente y

asi tengan un mejor estandar de calidad de vida.

La Gerencia de Recursos Humanos de la Oficina Nacional de Procesos



Electorales es un organo de linea, que se encarga de los procesos de contrataciones,
organizacion y planificacion del personal, bienestar social del personal y acervo

documentario de contrataciones realizadas en cada proceso electoral.

Para la realizacion de sus actividades la Gerencia de Recursos Humanos de la
Oficina Nacional de Procesos Electorales dispone de personal permanente (CAP) y
contratado, los cuales son por Administracion de Servicios (CAS) y personal por

locacién de servicios (CLS).

Actualmente el personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la Oficina
Nacional de Procesos Electorales, culminé un proceso electoral en donde se pudo

observar una baja productividad.

1.1.1. Delimitacién de la investigacion
Por lo expuesto es indispensable desarrollar una investigacion sobre la relacién
entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del personal de la Gerencia de
Recursos Humanos de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, con el proposito
de identificar falencias y posteriormente insertar mecanismos para la mejora del
personal, 1o que hard un ambiente mas armonioso y lo cual se vera reflejado en el

cumplimiento de objetivos y metas de la Gerencia.

1.2. Formulacion del problema.
1.2.1. Problema general
¢Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la Oficina Nacional de Procesos

Electorales, Lima 2021?

1.2.2. Problemas especificos

e ;Existe alguna relacion entre autonomia individual y el desempefio laboral



del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la Oficina Nacional
de Procesos Electorales, Lima 2021?

¢Existe alguna relacion entre el grado de estructura del puesto y el
desempenio laboral del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la
Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima 20217

¢Existe alguna relacion entre el tipo de recompensa y el desempefio laboral
del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la Oficina Nacional
de Procesos Electorales, Lima 20217

¢Existe alguna relacion entre consideracién, agradecimiento, apoyo y el
desempenio laboral del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la

Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima 20217

1.3. Objetivos: generales y especificos.

1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el

desemperfio laboral del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la

Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima 2021.

1.3.2. Obijetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre autonomia individual y el
desemperio laboral del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la
Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima 2021.

Determinar la relacion que existe entre el grado de estructura del puesto y
el desempefio laboral del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de

la Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima 2021.



e Determinar la relacién que existe entre el tipo de recompensa y el
desempenio laboral del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la
Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima 2021.
e Determinar la relacion entre consideracion, agradecimiento, apoyo y el
desempefio laboral del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la
Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima 2021.
1.4. Justificacion, Importancia y alcances de la investigacion.

1.4.1. Justificacién

La finalidad de esta investigacion es analizar y determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral, a fin de poder definir
una mejora en la politica laboral para el personal de las Gerencia de Recursos
Humanos de la Oficina Nacional de Procesos Electorales. A su vez, la
investigacion permitird determinar de manera precisa el grado de clima
organizacional y el desempefio laboral del personal, para que asi la Gerencia

intervenga proponiendo cambios que generen mayor productividad en el personal.

La presente investigacion se justifica a partir de su:

e Relevancia Empresarial

La investigacion es relevante para la Gerencia de Recursos Humanos de
la Oficina Nacional de Procesos Electorales, ya que le permitira tomar medidas
correctivas que permitan mejorar sus procedimientos a fin de optimizar el

desempefio laboral del personal en funcién al Clima Organizacional.

e Relevancia Academica
La investigacion sera una referencia para futuras investigaciones en el

campo del estudio del Clima Organizacional y su relacion con el Desempefio



Laboral. De este modo se generan aportes a las teorias previamente mencionadas,

que permite contrastarlas con la realidad problematica de la organizacion.
1.4.2. Importancia

La importancia de una evaluacion del desempefio laboral radicara en
permitir que los trabajadores y el supervisor identifiquen y diserten las areas en
las que puedan mejorar el desemperio laboral siendo una oportunidad identificada
para generar una oportunidad importante para de mejora y reforzar dilucidando

las expectativas.
1.4.3. Alcances de la investigacion

El alcance de la presente investigacion se enmarcaré en la determinacion
y/o busqueda de la relacion existente entre el clima laboral y el desempefio laboral
en una poblacién de estudios que se delimita en el personal administrativo del
area de recursos humanos de la Oficia Nacional de Procesos Electorales, mediante

un disefio de investigacién no experimental de tipo transversal.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio.

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Zurita (2011), en su investigacion titulada “Gestion del Talento Humano y
su incidencia en el Desempefio Laboral en la Empresa Talleres Multimarcas
Moscoso de la ciudad de Ambato”, se llegdb a determinar que en Talleres
Multimarcas Moscoso no se considera como indicador fundamental el mejorar el
conocimiento de los usuarios a traveés del de las mejoras continuas que pueden
desarrollarse, lo que ha ocasionado una debilidad en los niveles de talento humano.
A su vez se pudo revelar que el personal de produccion realiza sus actividades sin
equipos de seguridad industrial, por lo cual provoca baja productividad e

inminentes accidentes.

Por tanto, se demostrd que Talleres Multimarcas Moscoso no practica
relaciones interpersonales, 1o que genera que haya un ambiente de trabajo poco

armonioso entre el personal.

Nhantumbo (2020), en su investigacion titulada “Analisis de la motivacion
laboral de los funcionarios publicos: un estudio desde el Hospital General de
Machava, en Mozambique”, realiz6 un trabajo de investigacion de tipo
correlacional, transaccional, con un disefio cuantitativa no experimental,
planteando los siguientes objetivos, donde el objetivo general es analizar la
motivacion laboral de los funcionarios publicos del Hospital General de Machava
de Mozambique, identificando los factores que influyen en la motivacion laboral

de los funcionarios del Hospital General de Machava y Determinar el nivel de



motivacion laboral de los funcionarios publicos del Hospital General de Machava,
llegando a las siguientes conclusiones; 1) El desempefio laboral de los funcionarios
del Hospital se logro hacerlo por medio de tabla de contingencia para creacion de
los indices aplicados a los funcionarios 2) como segunda conclusion se tiene que el
puntaje obtenido en la investigacion mas alto fue para los funcionarios del género
femenino, comparativamente al género masculino. Constantemente en diferentes
investigaciones se obtiene datos en su mayoria favorables para la investigacion y

estadisticamente los resultados se encuentran dentro del padrén y su fiabilidad.
2.1.2. Antecedentes Nacionales

En la ciudad de Trujillo el autor Valdivia (2014) realiz6 una investigacion
sobre “El Clima Organizacional en el desempefio laboral del personal de la empresa
DANPER — TRUJILLO S.A.C 2014”, con el fin de determinar la solucioén al
problema de como repercute el clima organizacional en el desempefio laboral del
personal de la Empresa. La investigacion dio como resultado que la distribucion
del personal en el area de trabajo es inapropiada para la realizacion de sus
funciones, a su vez se detecto bajo nivel de relaciones interpersonales. Se sugirié a
la empresa realizar modificaciones en los ambientes de trabajo y se determind que
el Clima Organizacional tiene relacion directa en el desempefio laboral del

personal.

En Chiclayo el tesista Vasquez (2013) desarrollo la investigacion sobre
“Los Factores de la Motivacion que influyen en el Comportamiento Organizacional
del Equipo de Salud de Centro Quirdrgico — H.R.D.L.M.”, la cual tuvo objetivo
determinar la conexion de las variables motivacion y comportamiento
organizacional del equipo de salud en el Centro Quirdrgico HRDLM; con respecto

al disefio metodoldgico se utilizo el tipo cuantitativo. Se concluyd que los existen



factores motivacionales que repercuten en el comportamiento organizacional,

siendo el méas sobresaliente la falta de reconocimiento.
2.1.3. Antecedentes locales

El autor Jalanoca (2019) en su tesis denominado “Clima organizacional y
su influencia en el desempefio laboral del personal del CLAS centro de salud ciudad
nueva, periodo 2019” en dicha investigacion se planted como objetivo general
“Determinar de qué manera influye el clima organizacional en el desempefio
laboral del personal del CLAS Centro de Salud Ciudad Nueva, periodo 20197, la
investigacion se desarroll6 mediante el disefio No Experimental y de corte
transversal, empleando fichas de evaluacion para la revision del clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores, asi como el uso del
instrumento de investigacion el cuestionario estructurado, aplicado a los
colaboradores del CLAS Centro de Salud Ciudad Nueva. Llegando a las siguientes
conclusiones; se determina que las relaciones influyen directamente en el clima
organizacional con un R cuadrado = 0,222; con un coeficiente de correlacion de R=
0,471 y un nivel de significancia de 0,00 menor a 0,05, Se determind que la
cooperacion influye significativamente en el clima organizacional con un R
cuadrado= 0,330; con un coeficiente de correlacion de R= 0,574 y un nivel de

significancia de 0,00 menor a 0,05.

Aponte (2017) en su investigacion denominada “La motivacion y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Oficina de Soporte Administrativo
de la Superintendencia Nacional de Aduanas y Administracion Tributaria — Tacna,
periodo 20157, el autor planteo como objetivo general Determinar la relacion que
existe entre la motivaciony el desempefio laboral en los colaboradores de la Oficina

de Soporte Administrativo de la Superintendencia Nacional de Aduanas y
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Administracion Tributaria en Tacna, periodo 2015, utilizando como metodologia
de investigacion, siendo el tipo de investigacion basica, teniéndose un nivel de
investigacion correlacional con un disefio no experimental de corte transversal,
donde se pudo obtener como resultado lo siguiente, Existen evidencias estadisticas
que muestran una relacion significativa entre las variables motivacion en sus
diferentes dimensiones logrando un desempefio laboral eficiente en los
colaboradores de la Oficina de Soporte Administrativo ya que el coeficiente de

correlacion hallado es de 0,528; tal como se verifica en la tabla 31.

2.2. Bases tedricas - cientificas

2.2.1. Clima Organizacional

De acuerdo a Marquez Coronel et al. (2021) Lewin, Lippity White son los
precursores del inicio y gesta del clima organizacional, personajes que a traveés de
diferentes investigaciones se acercaron a la conceptualizacion, considerando
como aspecto el ambito social, laboral y postulando 06 dimensiones como
conformidad, responsabilidad, normas de excelencia, recompensas, claridad

organizacional, calor y apoyo.

“En los ultimos afos, las organizaciones para ser mas competitivas, han
puesto la mirada en el clima organizacional, por lo cual, se han implementado
estrategias organizacionales, teniendo en cuenta su importancia para que sean
eficientes y eficaces. De la misma manera, realizan evaluaciones permanentes de
las estructuras organizacionales, y de los comportamientos de los trabajadores,
para asi tener un diagnostico real de las necesidades organizativas, y poder tomar
decisiones correctivas para un buen desarrollo organizacional.” (Olivera etal.,

2021)
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Asimismo, para Olivera et al. (2021) el adecuado funcionamiento de las
instituciones, se lleva a cabo cuando el clima organizacional es armdnico,
aceptando el comportamiento emocional de los integrantes de la institucion, que
influye de manera directa en su comportamiento y conducta. El clima
organizacional tiene su conceptualizacion en el estado emocional de cada
colaborador, y como cada uno de ellos actian ante situaciones diferentes dentro
de la institucién, como la comunicacion, liderazgo, motivacion, relaciones

interpersonales, entre otros.

Para Paredes etal. (2021), los resultados afirman que el clima
organizacional esta definido por las diferentes habilidades del personal; en ese
sentido, la investigacion del comportamiento humano son directrices que ocupa
la atencidn de las organizaciones por el impacto econdmico y social que conlleva

en los diferentes sectores de participacion.

Segun Laguna (2019) Directora Consorcio de Organizaciones Privadas de
Promocion al Desarrollo de la Micro y Pequefia Empresa, hace mencion de lo
siguiente; “Existen estudios acerca de la problematica del comportamiento
organizacional, es asi que en el influyen varios factores como la globalizacién, la
diversidad laboral, mayores niveles de calidad y productividad, la respuesta a la
escasez de mano de obra, mayor nivel en las capacidades de los colaboradores,
etc. Todos ellos conforman el entorno competitivo en que se desarrolla la masa
laboral y en la cual muchos colaboradores perfilan su carrera profesional, de
acuerdo a sus valores, ética y sentido de la responsabilidad social. De otro lado,
los individuos tienen sentadas las bases de su conducta a través de: i) sus
caracteristicas biogréaficas, es decir: edad, género, estado civil y antigtiedad en el

puesto, ii) sus habilidades, tanto intelectuales como fisicas y iii) las actitudes que
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presenta. La combinacion de todos estos factores genera una percepcion de su
comportamiento organizacional. La percepcion es un proceso en el que los
individuos organizan e interpretan las impresiones sensoriales con el fin de darle

un sentido al entorno.”

Marquez Coronel etal. (2021) en su articulo cientifico refiere que los
criterios de diferentes autores sobre las dimensiones con las que se puede
caracterizar el clima organizacional, que son:

a. Modelo de Likert: Mide la percepcion del clima organizacional en funcion
de 08 dimensiones como métodos de mando, las particularidades de las
los factores que motivan al colaborador, las caracteristicas de los procesos
efectivo de comunicacion, de influencia, de toma de decisiones,
planificacion, control y los objetivos para el rendimiento y mejoramiento.

b. Modelo Litwin y Stringer: menciona la evaluacion del clima en 06
dimensiones como pilar, responsabilidad individual, remuneracion,
riesgos y toma de decisiones, apoyo y tolerancia al conflicto.

c. Modelo Pritchard y Karasick: Planteado para agrupar a 11 dimensiones
como autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales, estructura,
remuneracion, rendimiento, motivacion, estatus, flexibilidad e innovacion,
centralizacion de la toma de decisiones y apoyo.

En la actualidad es de suma importancia que las instituciones mantengan
clima laboral favorable, ya que el recurso humano es muy es un capital preciado
en el proceso de funcionamiento operativo, permitiéndoles una mejor calidad de
vida, logros de metas personales y organizacionales y la distincion de
reconocimientos, los reconocimientos laborales o distinciones tiene un valor

directamente perceptible para el trabajador mejorando su rendimiento laboral.
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Una evaluacion del clima organizacional puede ser aplicado a través de
instrumentos como la encuestas en periodos semestrales o anuales en las
instituciones, cuando deberia ser aplicada sin tener fijada una fecha precisa para
asi mantener un control periodico de la situacion laboral. Ademas, se resalta que
la mayor parte de las organizaciones a nivel nacional ecuatoriano no fomentan un
correcto ambiente laboral y actualmente desarrollan como una practica
motivacional es subir los sueldos o en algunos casos entregar bonos
motivacionales, pero aquellos tendrian una percepcién de estimulo a corto plazo.
El clima organizacional “es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional
que perciben o experimentan los miembros de la organizacion y que influye,

directamente, en su comportamiento”.

Tomas Quispe et al. (2021) menciona en su articulo cientifico todas las
organizaciones tienen criterios y/o elementos propios del proceso administrativo,
sin embargo, cada organizacion tiene elementos y caracteristicas que lo hacen
distinto de acuerdo a sus competencias, una de estas cualidades es la destreza que
tienen los trabajadores para el manejo de contextos y el desenvolvimiento de sus

responsabilidades, es alli donde repercute directamente el clima organizacional.

El clima organizacional esté directamente relacionado con la capacidad en
que los trabajadores perciben a la organizacion y la manera en que se
desenvuelven en sus actividades operativa. Es por ello, que tener un clima
organizacional bien efectuado puede generar una gran confianza y progreso, asi
como también puede poner a claridad aspectos como inseguridades o miedos, es
de suma importancia conocer como percibe el clima dentro de la organizacion
siendo una poderosa herramienta para conocer bondades y si existen fallas o al

contrario mantener reforzado aspectos como las actividades operativos y los
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diferentes sistemas administrativos que le permita un excelente bienestar a la

empresa.

2.2.1.1. Autonomia Individual

Para Chiavenato (2009), es el nivel de independencia y de criterios
personales para evaluar el desempefio laboral a través de la autonomia individual.
Asimismo, se puede decir que la mayor autonomia e independencia para
programar los trabajos, y seleccionar equipo y métodos procedimentales mejora
la calidad del producto final. La autonomia se relaciona con el tiempo en que el
trabajador esta bajo la supervision directa de su efe inmediato superior. Cuando
se otorga mayor autonomia, mayor es el periodo en que el trabajador no esta bajo
supervision directa y aumenta la autoadministracion de sus actividades. Existe la
falta de autonomia cuando los sistemas de trabajo estan predeterminados, los
lapsos de trabajo son rigidamente supervisados, la dindmica fisica esta restringida,
y las herramientas de trabajo dependen exclusivamente del jefe inmediato o de
terceros. La autonomia orienta a una libertad al trabajador en la eleccion de los
procedimientos, programacion, intervalos de ocio, movilidad fisica permanente,
y en el aprovisionamiento de recursos para el desarrollo de su trabajo sin depender

de la gerencia ni de nadie mas.

Navarro (2011), en su tesis a la autonomia lo defino como la percepcion
de libertad que tiene el trabajador en la toma de decisiones sobre su trabajo y
también como la libertad que un individuo tiene para llevar a cabo su trabajo o

como la percepcion de control sobre como desempefiar su trabajo.

De acuerdo a OPEM Universidades (2019), El procedimiento de trabajo
desarrollado se encuentran enmarcados con base sustentada en supuestos o

criterios establecidos de acuerdo a las actividades cotidianas de una institucion,
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sin embargo de acuerdo a los indices de valuacion la realidad existente de la
ejecucidn de las actividades operativas existen diferencias ente los proveedores,
clientes o en la misma organizacion. No obstante, la realidad es que en el dia a dia
surgen imprevistos con los clientes o proveedores, o incluso dentro de la propia
empresa, que de alguna manera generan inconvenientes conllevando a malestares
entre los diversos actores institucionales. La mayoria de actores no tiene la
potestad o facultad para una incidencia directa que efectia cambios o desarrolle
mejoras. Una de las consecuencias que puede provocar dentro del funcionamiento
de la institucion, asi como el bloqueo de ciertas procesos administrativos y
operativos. Y ello puede traducir que los usuarios no perciben el servicio y/o

producto que necesita provocado por las diferencias existente en la institucion.

Asimismo, OPEM Universidades (2019), En los tiempos presion laboral,
intensidad y tension en los trabajadores se puedo generar estrés laboral, la
autonomia individual muchas veces como consecuencias se tiene el trabajador no
puede solucionar diversos problemas conllevando a una mala decision , con una
repercusion directa en los usuarios finales, quienes son los afectados en Gltima
instancia tanto a corto y largo plazo, estos problemas pueden llegar a ser

irreversibles debido al corte de un proceso administrativo.

2.2.1.2. Grado de estructura del puesto

Segun ESAN Graduate School of (2015), El grado de estructura de puesto
puede incluir a diferentes procedimientos, normativas y los niveles jerarquicos,
por la similitud de funcionamiento de algunas organizaciones los trabajadores

pueden percibir que el conocimiento adquirido tiene similitudes institucionales.

“La Organizacién es un sistema social, y como tal un sistema complejo,

en el cual se potencia al maximo el disefio y tratamiento individual de las personas
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y de las relaciones humanas como factor principal que se correlaciona con las
funciones, la estructura, de los procesos de trabajo, las politicas y las estrategias,
de la comunicacion y la informacidon para condicionar las decisiones referidas a
los individuos, los grupos, los actos y acciones que se llevan a cabo, en la
consecucién de la eficiencia, eficacia y efectividad de las actividades que se

realizan.” (Bizneo, 2020)

Asimismo Bizneo (2020) menciona, las organizaciones son de alguna
manera un sistema abierto que interactian e realizan intercambios de
informacién, materiales y energia con su ambito laboral. En ese sentido las
visiones de las organizaciones tienen dependencia para sobrevivir a la interaccion
de bienes y servicios con su entorno asimismo las organizaciones tienen un
sistema de actividades o energias coordinadas de manera racional, provocado un

adecuado funcionamiento y fluidez del trabajo con respecto a la jerarquia laboral.

Bizneo (2020) también hace referencia que, las organizaciones
conformadas legalmente y organizadas se mantienen en un contexto al dinamismo
de cada entidad organizada al elegir el giro de negocio a que va dedicar sus
actividades, asi como la identificacion del analisis de contexto frente al cual se va
desenvolver. La conceptualizacion de esas organizaciones va a dar a conocer el

nivel de autonomia que va a definir y llevar acabo sus actividades operativas.

2.2.1.3. Tipo de recompensa

De acuerdo a Guizar (2008), los tipos de organizaciones, tales como los
beneficios, promociones, condecoraciones Yy atribuciones adicionales de
remuneraciones, incentivos que van a orientar a la mejora y satisfaccion de los
trabajadores mejorando sus habilidades y su desempefio laboral. Los diferentes

estudios de los autores citados mantienen la preocupacion que las diferentes
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organizaciones mantienen la implementacion de dichas recompensas, el interés
por otorgar recompensas o la implementacién de recompensas tiene un origen por
gran parte en la calidad de vida del trabajador, esta afirmacion es recopilada de
diferentes investigaciones, siendo un sistema nuevo de implementacion con la
finalidad de recompensar y hacer que sea una politica integral de las
organizaciones, donde se recomienda que este sistema sea integrado con los
diferentes sistemas administrativos como una practica organizacional en la

gestion de los recursos humanos.

Segun Montenegro (2021), como parte de las politicas de reconocimiento
los trabajadores perciben reconocimientos no monetarios en concordancia al
desempefio de los mismos. Todo tipo de reconocimiento tiene la razén de ser en
el desempefio de resultados de evaluaciones donde obtiene calificaciones
positivas, asi como de las habilidades de los trabajadores, las cuales con el tiempo
deben de ser mejoradas los desempefios y la productividad en la institucion. Las
recompensas generan un compromiso y mejorar la productividad siendo parte de
una motivacion generada a partir de un reconocimiento como parte de politicas
institucionales. Para evidenciar las mejoras de las habilidades en la productividad
en los trabajadores tiene sus particularidades de acuerdo a la evaluacion de su

desempefio en cumplimiento de sus objetivos.

Bizneo (2020), en su blog afirma que las recompensas y los
reconocimientos son ratios indicadoras del clima laboral que son de utilidad para
contestar a las siguientes interrogantes: ¢;coOmo de contentos estan nuestros
empleados con nuestra forma de compensar y reconocer su trabajo? En general,
en la institucién es posible la implementacion de dos tipos de motivacion laboral

que la institucion puede emplear para la motivacion del personal:
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« Recompensas en monetaria, lo habitual se entrega este tipo de recompensa

para un incentivo o por comision.

« Recompensas en fisico, habitualmente se entrega en objetos, productos y

dadivas institucionales.

La Asociacién para el Progreso de la Direccion [ADT] (2021), se realiza la
siguiente pregunta, ¢Son realmente efectivos los diferentes tipos de incentivos
laborales? Las investigaciones desarrollas por Opener Institute for People y el
prestigioso Wall Street Journal, los trabajadores satisfechos se encuentran en un 36
por ciento motivados y son 31 por ciento mas eficientes. Para el logro en equipos de
trabajo y la espera de mejoras en los compromisos, se pueden implementar deferentes

sistemas de reconocimiento como politicas instruccionales.

Donde Asociacion para el Progreso de la Direccion (2021), se tiene
conocimiento de los diferentes tipos de incentivos laborales, son acciones que
contribuyen a la mejora de la productividad del personal en las diferentes actividades
que desarrolla. Al conseguir resultados a partir de la implementacion de un plan de
incentivos se puede considerar como beneficio, puesto que la institucion de alguna
forma decepciona utilidades econdmicas o sociales ¢Cuales son las opciones que
tienen los directivos de las empresas para conseguir aumentar el compromiso y los
resultados de sus empleados? En las diferentes organizaciones se puede identificar y
diferenciar diferentes métodos de la implementacion de incentivos laborales, las

cuales son recompensas econémicas y no economicas.

La Asociacion para el Progreso de la Direccion (2021), define a los incentivos
econdmicos estan ligadas a retribuciones econémicas y no economicas adicional a su
remuneracién percibida, que conlleva a la obtencion de un ingreso adicional sea

monetaria 0 no monetario, dicha retribucion se reflejard que un colaborar mejore.
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2.2.1.4. Otras consideraciones del clima organizacional

En base a Chiavenato (2009), los diferentes elementos y criterios de

organizacion definen un clima laboral sea negativo o positivo de acuerdo como

se desarrolle la implementacion de politicas de mejora del clima organizacional

en los trabajadores de la organizacion. El clima organizacional implementado en

la organizacion se debe de definir un horizonte donde el personal debe tener en

cuenta la dimension que puede repercutir en la organizacién y mejoras

institucionales, asi como sus elementos del clima organizacional donde es

necesario resaltar:

El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.
Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

Las caracteristicas de la organizacidn son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de una seccion a otra
dentro de una misma empresa.

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente
altamente dindmico.

Las caracteristicas del Clima pueden ser modificadas por decisiones,
acciones, sistemas y actitudes promovidas desde los altos niveles de la
organizacion, para influir de manera positiva en el desempefio de los

individuos y de la empresa en general.

Chiavenato (2009), el desarrollo de un analisis contextual a cerca de las

dimensiones del clima organizacional se gestarse de una serie de factores que
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coadyuven a una identificacion clara de contexto organizacional, algunos autores
e investigadores mencionan dimensiones como el liderazgo y una implementacién
de liderazgo en el personal con la finalidad de empoderar y se autodidactas en
supervision, auditoria y montarse en una participacion activa en la organizacion.
Asimismo, existen diferentes factores relacionados a la estructura organizacional
0 administracion de un sistema formal institucional (comunicacion activa,

relacion de interdependencia, compensaciones y retribuciones, etc)

En el Blog de Bizneo (2020), se hace mencion a que el liderazgo tiene
mucha importancia puesto que parte de este factor se gesta una motivacion laboral
mejorando el clima organizacional en la organizacion, teniendo repercusiones en
el trabajador como son mejoras en su imagen profesional. El liderazgo esta a su
vez compuesto por cuatro grandes indicadores del clima laboral:

« Lacapacidad de gestion de personas.

« Elempowerment, o sea, la capacidad para delegar responsabilidades.

« El reconocimiento, o sea, la capacidad para reconocer los logros.

« El feedback, o sea, la capacidad para evaluar el desempefio de los

trabajadores.
2.2.2. Desempefio Laboral
Goleman (1998), en su libro menciona que las habilidades en los distintos

aspectos, sobre todo en el &mbito laboral, son muy solicitadas, ya que el lider a través
de su direccionamiento puede transmitirles emociones positivas promoviendo el
entusiasmo, optimismo y pasion, es decir, dentro del desempefio laboral, la funcién
de un lider es de suma importancia pues busca obtener un clima adecuado, apoyar a
los miembros de su equipo, es decir, que mantengan el objetivo claro aun cuando se

presenten obstaculos imprevistos. Por su parte, segin Robbins & Judge (2009)
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aseguran que el desempefio laboral abarca diversos procesos en los cuales los
colaboradores de la organizacién cumplen un rol fundamental, empleando los
recursos disponibles a fines de cumplir con los objetivos organizacionales
planteados. En adicion, Chiavenato (2009) sostiene que el desempefio laboral es la
eficiencia y eficacia del personal para el cumplimiento de los objetivos
empresariales, las cuales son enmendadas por la gerencia dentro de un plazo
establecido.
Dimensiones de desempefio laboral: En términos de las dimensiones del desempefio
laboral, se plantean las siguientes: Eficiencia y Eficacia.
2.2.2.1. Eficiencia
Chiavenato (2009) menciona que la eficiencia “es la capacidad para
determinar los objetivos apropiados: hacer lo que se debe hacer en busca de lo
mejor para las organizaciones; significa utilizacion correcta de los recursos
(medios de produccion) disponibles” (p.172). Dicho lo anterior, la gestion basada
en resultados y la mejora de procesos debe estar alineada con los recursos
previstos por la compafiia, y el uso de estos, estableciendo como principal factor

la eficiencia comercial, organizacional y estratégica.

2.2.2.2. Eficacia

Chiavenato (2009), sefiala que la eficacia es una medida relacionada al
logro de resultados, estableciendo la consecucién de objetivos como uno de los
principales indicadores en la gestion organizacional. En efecto, la eficacia mide
el correcto uso de los recursos brindados por la empresa hacia los colaboradores,
obteniendo como resultado un buen desempefio laboral y, también, dptimos
resultados Robbins & Judge (2009). Una correcta gestion laboral y de personas

esta basada en lineamientos que permitan plantear una mejor continua con miras
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a pulir objetivos y trazar metas. Es asi que, Koontz et al. (2012) manifiesta que,
“la eficiencia es el logro de las metas con la menor cantidad de recursos”(p.14).
El conseguir resultados se mide en la gestion de recursos y personas, ya que la
optimizacion de tales conlleva sélidos resultados estratégicos que favorecen a los
objetivos de la compaiiia y, evidentemente, al equipo laboral en general.

2.2.2.3. Indicadores de desempefio laboral

Uso eficiente: Eluso eficiente de la energia, a veces simplemente llamado
eficiencia energética o ahorro energético, es el objetivo de reducir la cantidad de
energia requerida para proporcionar productos y Servicios.

Ejecucidn: Se refiere a la realizacion o la elaboracion de algo, al desempefio de
una accion o tarea, o a la puesta en funcionamiento de una cosa.

Medios: Es unrecurso que posibilita a los productores la realizacion de
algun trabajo, generalmente para la produccion de un articulo.

Objetivo: Se denomina el fin al que se desea llegar o la meta que se pretende
lograr. Es lo que impulsa al individuo a tomar decisiones 0 a perseguir sus
aspiraciones.

Tarea Eficaz: La eficacia es la que conduce a un individuo a obtener resultados
positivos en su trabajo, siendo la suma de esos resultados lo que posibilita el
rendimiento de una organizacién en general.

Desarrollo Efectivo: El desarrollo es un proceso continuo, marcado por el deseo
de superacion del personal. Es decir, cuando un trabajador con el paso del tiempo
acumula, enriquece y mejora sus experiencias, aptitudes y relaciones en el trabajo.
El desarrollo laboral y la combinacion de habitos como la responsabilidad y

compromiso, derivan en satisfaccion y mejoras en la productividad.
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2.3. Definicion de términos basicos.

Autonomia: De acuerdo a muchos autores la autonomia es la capacidad que tiene una
trabajador o persona para planificar, dirigir, controlar para poder tomar decisiones,
con la finalidad de lograr objetivos que tiene establecidos en una organizacion o
colectivo, la autonomia en los Gltimos afios tiene una trascendencia importante puesto
que la organizacion busca personal con capacidad de resolver problemas por ende
personal con autonomia. (Serrano & Serrano, 2022)

Clima Organizacional: El clima organizacional en el mundo organizacional tiene un
estudio extenso, tanto por la naturaleza de las organizaciones o por el tamafio de las
mismas, este concepto esta estrictamente relacionado a una estructura organizacional
y su comportamiento con la incidencia del personal que labora, el comportamiento
varia de acuerdo al comportamiento de la organizacion con el sujeto es decir el
trabajador, o el comportamiento de sujeto a sujeto, generando impactos positivos y/o
negativos de acuerdo a como se vienen gestando o implementado un clima
organizacional favorable. (Ramos, 2012)

Comunicacion: La comunicacion es un término o concepto social que ayuda a la
convivencia e interaccion entre los diferentes actores, asimismo es un término que es
muy utilizado a nivel organizacional donde a falta del factor comunicacion puede
generarse repercusiones negativas o generarse un clima organizacional negativa, por
lo que es de suma importancia una implementacion adecuada de canales de
comunicacion que permitan un desarrollo oOptimo y fluida, reduciendo la
burocratizacion institucional. (Rojas, 2019)

Condiciones: A nivel institucional tanto en el sector privado como en el sector publico
se habla de condiciones laborales, o la implementacion de acciones que beneficien y

se dé una condicion optima a los trabajadores, puesto que es parte de un derecho del
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ser humano, mas alla de un término que dignifique la calidad de trabajo que obtenga
un empleado, es parte de brindar mejoras en sus condiciones con la finalidad de
obtener productividad y mejoras en la organizacion. (Rodriguez & Ibarguren, 2009)
Desempefio: El tema de desempefio en las organizaciones tiene mucha importancia y
altas exigencias por parte de los empleadores, puesto que es el resultado entregable de
un colaborador de las actividades operativas que gestd en la organizacion, el
desempefio se medira de acuerdo a la calidad de trabajo optimizacion recursos y
tiempo en la ejecucion de sus responsabilidades Robbins & Judge (2009) p.403.
Eficacia: La eficiencia es desarrollar acciones o tareas de la forma correcta sin darle
la importancia al ahorro de los recursos ni la optimizacion del tiempo, Robbins &
Judge (2009). Para lograr una eficiencia en una organizacion se debe de trabajar con
eficacia, el personal debe priorizar sus actividades mediante resultados éptimos que
generen altas utilidades en la institucion (Koontz et al., 2012).

Eficiencia: la eficiencia es el logro final, el desarrollo de las actividades o acciones
optimizando recursos y tiempo, es realizar las cosas de la forma mas 6ptima de acuerdo
a los estandares que las instituciones puedan exigir, en la actualidad muchas de las
organizaciones como parte de la evaluacion para la seleccién de personal se tiene en
cuenta la evaluacion de estos criterios como son la eficiencia y eficacia, puesto que
tiene mucha importancia e independencia laboral.

Empatia: La empatia siendo un fator de suma importancia en lo cotidiano del ser
humano cumple el rol de un ambiente agradable entre los habitantes de un sector, la
empatia en una organizacion cumple un rol de importancia puesto que a la carencia de
empatia laboral o carencia de empatia organizacional puede generarse violencia, entre
los profesionales y con la organizacion, como parte de muchas organizaciones vienen

implementandose acciones que conlleven a una empatia laboral. (Barraza et al., 2019)
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Estrés laboral: El estrés laboral puede generarse de diversos motivos y factores asi
como son de una desigualdad del ocio laboral entre colaboradores de una organizacion,
motivo por el cual es de importancia la identificacion los factores que generen estrés
laboral, para contrarrestar una baja productividad del trabajador, el estrés laboral es
una enfermedad que aqueja no solo a trabajadores de las organizaciones, sino que
también es un problema social que va en crecimiento de acuerdo a diferentes estudios
. (Astorquiza-Bustos et al., 2020)

Evaluacién: La evaluacion de capacidades puede comprenderse como un
procedimiento que recopila informacién de conocimientos acerca de un tema a
desarrollarse de un individuo, parte de esta accion de evaluacidon corresponde a la
constatacion de los perfiles profesionales o recopilacion de data de ciertos
colaboradore. (Flores, 2007)

Gerencia: La gerencia es un término empleado a un nivel jerarquico organizativo de
acuerdo a la estructura organizacional de las instituciones, es un drgano de direccion
que mediante el cual se gestionaran diversas acciones que estén de acuerdo a sus
responsabilidades y su reglamento de organizacién de funciones atribuido, como un
organo de direccion, dirigira, organizard& y accionara de acuerdo a sus
responsabilidades a las diferentes unidades organicas que se encuentre bajo su
responsabilidad dentro de la organizacion, con la finalidad de dar cumplimento a los
diferentes objetivos planteado por la empresa. (Murillo, 2005)

Organizacion: La organizacion es un actor social creada con diferentes finalidades de
acuerdo a su naturaleza, que cumple la funcion continua de operar de acuerdo a sus
objetivos organizacionales, asi como de sus miembros que lo integran generando un
desarrollo econdémico en un sector dentro de un estado, las actividades a desarrollarse

deberan estar alineadas con la vision y la mision de la organizacion.
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Productividad: Puede definirse la productividad como la capacidad de generar o
producir de acuerdo al rubro o naturaleza de una organizacion, relacionados a la
cantidad de produccion de bienes y servicios con la capacidad de recursos humanos y
materiales y equipos que se tenga, la productividad sera medida de acuerdo a la unidad
de medida de la produccion sea para bienes y/o servicios.

Satisfaccion Laboral: La satisfaccion laboral mucho depende a la calidad de
estructura organizativa que se tenga, en muchas investigaciones se detalla y afirma
que de acuerdo a buenas condiciones laborales la satisfaccion de los trabajadores
mejorard, asi mismo la conducta del personal sera positiva, muchos de los resultados
obtenidos por la organizacién dependeran del clima laboral por ende por una alta
satisfaccion laboral implementado por parte de los directivos. (Bonillo & Nieto, 2010)
Responsabilidad: Las responsabilidades son asignadas de acuerdo a los diferentes
documentos de gestion implementados por las organizaciones, la responsabilidad es
inherente al trabajador puesto que al desarrollar cierta actividad operativa asumira una

responsabilidad en cumplimiento de objetivos institucionales (Arias, 2019)
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2.4. Sistema de hipotesis.

2.4.1. Hipotesis General

Existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio labora

del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la Oficina Nacional de

Procesos Electorales, Lima 2021.

2.4.2. Hipotesis Especificas.

Existe relacion directa entre autonomia individual y el desempefio laboral
del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la Oficina Nacional
de Procesos Electorales, Lima 2021.

Existe relacion directa entre el grado de estructura del puesto y el
desempenio laboral del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la
Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima 2021.

Existe relacién directa entre el tipo de recompensa y el desempefio laboral
del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la Oficina Nacional
de Procesos Electorales, Lima 2021.

Existe relaciéon directa entre consideracion, agradecimiento, apoyo y el
desempenio laboral del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la

Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima 2021.

2.5. Sistema de variables.

Identificacién de las variables

La relacion funcional es la siguiente: Y = f (X)

Dénde:

Variable 1: Desempefio Laboral.

Variable 2: Clima Organizacional.
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Tabla 1
Operacionalizacién de la Variable 1 Clima Organizacional
VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
La influencia del AUTONOMIA A) Responsabilidad
ambiente sobre la
L, INDIVIDUAL B) Eficiencia
motivacion de los
participantes se puede GRADO DE A) Comunicacion
describir como la
idad e ESTRUCTURA DEL B) Relaciones
cualidad o propieda ]
. PUESTO interpersonales
del ambiente
organizacional que A) Condiciones
Clima perciben o TIPO DE laborales )
o ] Ordinal
Organizacional experimentan sus RECOMPENSA g politica de

miembros y que ascenso

influye en su

conducta. Su impacto A) Motivacion

se manifiestaen la CONSIDERACION,

AGRADECIMIENTO
personas que tienen Y APOYO B) Reconocimiento

percepcion de las

sobre su ambiente

laboral.

Nota. La tabla muestra la Operacionalizacion de la variable 1 Clima Organizacional,

sefialando sus indicadores y la escala respectivamente.

Tabla 2
Operacionalizacion de la Variable 2 El Desempefio Laboral
VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
A) Uso eficiente
Es el comportamiento
del trabajador en la EFICIENCIA B) Ejecucion Ordinal
busqueda de los ;
Desempefio bictivos fiiad C) Medios
Laboral objetivos fijados, este A) Objetivos
constituye la estrategia
individual para lograr EFICACIA B) Tarea eficaz Ordinal
los objetivos. C) Desarrollo
efectivo

Nota. La tabla muestra la Operacionalizacion de la variable 2, Desempefio Laboral

sefialando sus indicadores y la escala respectivamente.



29

CAPITULO 11

METODOLOGIA
3.1. Tipo de investigacion.

La investigacion realizada es de tipo basica, ya que no se manipularon las
variables, sino se basé en las teorias cientificas con respecto al Clima Organizacional
y el Desempefio Laboral para su analisis y brindando nuevos conocimientos en el
campo organizacional con el proposito de formular conclusiones que contribuyan al

desarrollo de las organizaciones publicas.

El nivel de investigacion es basica correlacional con un método deductivo, que
consiste en determinar las causas de los fendmenos fisicos o sociales. Se centra en
explicar por qué ocurre un fendmeno y en qué condiciones se da éste o por qué dos o
mas variables estan relacionadas, ya que el objetivo de la investigacion es determinar
si existe o no relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral.

3.2. Disefio de investigacion.

La investigacion a desarrollada es de tipo no experimental con un enfoque
cuantitativo, porque se buscé determinar el grado de relacion entre las dos variables,
el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral. Ademas, la investigacion es de
Corte Transversal, ya que la recoleccién de los datos se realizé en un inico momento

en el tiempo y espacio para toda la muestra.

3.3. Poblacion y muestra.
3.3.1. Poblacion
En la presente investigacion, la poblacion de estudio es el total de personal
de la Gerencia de Recursos Humanos de la Oficina Nacional de Procesos

Electorales (ONPE).
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3.3.2. Muestra

La presente investigacion considera un tipo de muestra no probabilistico
por conveniencia, por lo que, la muestra se encuentra conformada por un total de
35 trabajadores que laboran para la Gerencia de Recursos Humanos de la Oficina

Nacional de Procesos Electorales, Lima.

Para la investigacion, se considera un pequefio nimero del total de la
poblacién, lo cuales llegan a ser 35 colaboradores, se tomo la decision de hacer

un censo en la Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
1.1.2. Técnica

A nivel de campo se utiliz6 una encuesta de tipo correlacional consistente
en una interrogacién escrita (cuestionario) que sera realizada a las unidades de
muestreo (colaboradores) con el fin de obtener determinada informacién
necesaria para la investigacion (Monje, 2010, p. 134 ss.). A nivel de gabinete se
utilizara el software IBM SPSS 21.0 para ingresar, organizar, validar, procesar y
contrastar las hipotesis.

1.1.3. Instrumento.

Se utiliz6 para el desarrollo de la investigacion el cuestionario, el cual
permitira medir las variables mediante los items formulados en base a las
dimensiones que establece el modelo presentado en la base tetrica cientifica,
donde los instrumentos deberan ser validados para una aplicacion optima.

3.5. Técnicas de procesamiento de datos.
Consiste en recolectar los datos en sus diferentes etapas. Para ello se emplea la
estadistica como una herramienta. “Esta fase se presenta posterior a la aplicacion del

instrumento y finalizada la recoleccidn de los datos. Se procedio a aplicar el analisis
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de los datos para dar respuesta a las interrogantes de la investigacion” (Hevia, 2001,
p. 46). La contrastacién de las hipdtesis se debe realizar teniendo en cuenta los
siguientes criterios: (a) Formulacion de la hipotesis nula o de trabajo y las hipotesis
alternas o de investigacion, (b) Determinacion del nivel de significancia, o error que
el investigador esta dispuesto a asumir, (c) Seleccion del estadistico de prueba, (d)
Estimacidn del p-valor y (e) Toma de decision, en funcion del resultado obtenido, para
ver si rechaza la hipdtesis nula. Para elegir la estadistica de prueba se debe tener en
cuenta los siguientes aspectos: (a) Objetivo de la investigacién, (b) Disefio de la
investigacion, (¢) Variable de la investigacién y (d) Escala de medicion.

3.5.1. Prueba de confiabilidad del instrumento.

El instrumento (cuestionario) se someti6 a la confiabilidad mediante el Alfa de
Cronbach, que es indice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que
sirve para comprobar si el instrumento que se esta evaluando recopila informacion
defectuosa y por tanto nos llevaria a conclusiones equivocadas o si se trata de un

instrumento fiable que hace mediciones estables y consistentes.

Tabla 3
Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach
Alfa de basada en elementos N de
Cronbach estandarizados elementos
0,837 0,839 22

Nota. Datos procesados en SPSS
3.6. Seleccion y validacién de los instrumentos de investigacion.

Método y Disefio Estadistico

Para la realizacién del procesamiento y analisis de los datos obtenidos se utilizé
tablas estadisticas, las mismas que son resultados de la tabulacién, frecuencia y
porcentaje de los valores obtenidos en cada una de las variables en analisis. Se aplicé

el uso de las estadisticas correlacional e inferencial para la prueba de las hipdtesis de
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la investigacion.

Ademas, se aplicd la escala de Likert para medir las variables en analisis, en
vista que esta es muy aplicada y a la vez muy dinamica en su analisis, ya que considera
una libre eleccion y multiple de respuestas requeridas, cuyo detalle de calificacion y

ponderacion se detalla en la siguiente tabla.

Tabla 4
Criterios de evaluacion de las variables
Categoria Porcentaje Descripcion
Muestra la existencia de riesgos muy
Muy malo 0% a 20% relevantes y es altamente probable que

ocurran  errores concurrentes  que
generen irregularidades.

Muestra la existencia de riesgos y es
Malo 21% a 40% altamente probable que ocurran errores
que generen irregularidades.

Muestra la existencia de riesgos y existe
la probabilidad que ocurran errores que

Regular 41% a 60% generen irregularidades y estas son
detectadas por la gestion de recursos
humanos.

Muestra que no hay riesgos y existe la
probabilidad que ocurran errores que

Bueno 61 a 80% generen irregularidades y estas son
detectadas por la gestiébn de recursos
humanos.

Muestra que no existe ninguna
probabilidad de gestarse inconvenientes

Muy bueno 81% a 100% 0 que ocurran errores que generen
irregularidades en la gestion de los
recursos humanos.

Ademas, para las pruebas de hipotesis de la investigacion se aplicara la prueba
de coeficiente de correlacion Rho de Spearman, a fin de garantizar el cumplimiento

de lo planteado en las mismas.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Tratamiento estadistico e interpretacion de cuadros.

La ejecucion de la presente investigacion se desarrollé en la Gerencia de
Recursos Humano de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, la poblacion de
estudio se centra en el personal de la Gerencia de Recursos Humanos los cuales son
un total de 35 empleados publicos, donde se tuvo lugar a la evaluacion del clima
laboral y su relacion con el desempefio laboral. EI procesamiento de datos para la
obtencion de la informacion estadistica se desarrollo en el software IBM SPSS Version
26.0, asimismo se utilizd MS Excel LTSC Profesional Plus 2021, donde se obtuvieron
datos como el andlisis fiabilidad de la herramienta de investigacién, frecuencia,
porcentajes validos, correlaciones correspondientes. Finalmente, para determinar la
contrastacion de hipdtesis se realizé mediante andlisis de coeficiente de correlacién de

Rho Spearman siendo una investigacion no paramétrica.

4.2. Variable 1: Clima organizacional.

Para la obtencion de resultados de la variable 1 clima organizacional, se
planteo diferentes dimensiones relacionadas a los objetivos especificos buscando a la
relacion existente entre las mismas. Los resultados (analisis de tablas y figuras) se

desarrollaron a nivel de dimensiones:

4.2.1. Dimensién: Autonomia Individual

Tabla 5
Autonomia Individual
Escala Frecuencia % % valido % Acumulado
Muy deficiente 0 0% 0% 0%
Deficiente 0 0% 0% 0%
validos Regular 4 11% 11% 11%
Bueno 14 40% 40% 51%
Muy bueno 17 49% 49% 100%

Total 35 100% 100%
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Nota. Procesamiento de datos estadisticos SPSS (encuestas)

Interpretacion
En la Tabla 3, respecto a la autonomia individual se puede observar el total de

los datos validos resultado de la investigacién, donde 17 trabajadores de la Gerencia
de Recursos Humanos que representa el 49% del total de encuestados hacen referencia
que la autonomia individual segun los criterios de evaluacién se encuentra en muy
bueno por lo tanto la autonomia individual en la institucion Muestra que no existe
ninguna probabilidad de gestarse inconvenientes 0 que ocurran errores que generen
irregularidades en la gestion de los recursos humanos. Sin embargol4 trabajadores
que representa el 40% del total de los encuestados refieren que la autonomia individual
se gesta en un nivel bueno y solo un 11% de los encuestados mencionan que se
encuentra en un nivel regular.

Figura 1
Autonomia Individual
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Nota. Procesamiento de datos estadisticos (encuestas)
Andlisis:
En la figura 1, se puedo observar graficamente el resultado estadistico obtenido

donde un 40 % y el 49% de los encuestados indican segun los criterios de evaluacion
que, si existe autonomia individual en un nivel bueno y muy bueno respectivamente,

tomandose como referencia que, si el Gerente de Recursos Humanos les otorga
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autonomia para tomar decisiones necesarias para el cumplimiento de las
responsabilidades de los trabajadores, por lo tanto en la Gerencia de Recursos
Humanos segun la base tedrica recopilada segun Chiavenato (2009), la autonomia
individual es la independencia de criterios personales para plantear y realizar labores,
refiriéndose que existe mayor autonomia e independencia para poder programar sus
labores encomendadas, seleccionar la metodologia para desarrollar sus actividades y
procedimientos, encontrandose un lapso en que el trabajador esté bajo supervision
directa de su gerente. Por otro lado, Navarro (2011), lo define como la percepcion de
liberta que pueda tener el trabajador para tomar decisiones acertadas y correctas en el

desarrollo de sus actividades y también al grado de libertad del trabajador.

4.2.2. Dimension: Grado de estructura del puesto

Tabla 6
Grado de estructura del puesto
Escala Frecuencia % % Valido % Acumulado
Muy deficiente 0 0% 0% 0%
Deficiente 0 0% 0% 0%
- Regular 0 0% 0% 0%
Valido Bugeno 14 40% 40% 40%
Muy bueno 21 60% 60% 100%
Total 35 100% 100%

Nota. Procesamiento de datos estadisticos SPSS (encuestas)
Interpretacion:
En la tabla 4, concerniente al grado de estructura del puesto se pudo obtener

como resultados validos de la investigacion que, 21 de los trabajadores encuestados
que representa el 60% del total de encuestados refieren segin los criterios de
evaluacion la estructura de sus puestos laborales se encuentra en muy bueno, donde se
puede mostrar que no existe ninguna probabilidad de gestarse inconvenientes o que
ocurran errores que generen irregularidades en la gestion de recursos humanos, de la
tabla se puede apreciar que el 40% de los encuestados aseguran que el grado de

estructura del puesto se encuentra en un nivel bueno, donde segun la tabla de criterios
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de evaluacion se pude decir que no hay riesgos pero que si puede existir la probabilidad
que ocurran errores que generen irregularidades y estas son detectadas por la Gerencia

de Recursos Humanos de la ONPE.

Figura 2
Grado de estructura del puesto
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Nota. Procesamiento de datos estadisticos (encuestas)
Anélisis:
En la Figura 2, se pude observar graficamente los resultados a consecuencia de

la investigacion donde el grado de estructura del puesto el 40% y el 60% de los
encuestados afirman que el grado de estructura del puesto es bueno y muy bueno
respectivamente, tomandose como referencia que para la obtencion de resultados a los
encuestados se les consultd sobre, si existe comunicacion dentro de su equipo de
trabajo, puesto que para obtener una buena estructura de puesto la comunicacién es
fundamental, asi también se toma como referencia si el personal de la Gerencia de
Recursos Humanos Tiene conocimiento de sus funciones de acuerdo al Reglamento
de Organizacion y Funciones (ROF) y el Manual de Organizacion y Funciones (MOF)
de Oficina Nacional de Procesos Electorales, con la finalidad de determinar el grado

de estructura del puesto, contrastando con la base tedrica recopilada para la
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investigacion, ESAN Graduate School of (2015), el grado d estructura del puesto se
hace referencia a las reglas, procedimientos y niveles jerarquicos dentro de una
organizacion, una mala estructura del puesto puede condicionar la percepcion que los
colaboradores tienen sobre su entorno de trabajo. De acuerdo a los resultados los
trabajadores tienen conocimiento sobre sus procedimientos y las reglas que coadyuven

para el desarrollo de sus actividades en la Gerencia de Recursos Humanos.

Asi mismo, la importancia para definir una buena estructura es de necesidad
conocer las relaciones interpersonales, donde la poblacién investigada aduce que
siempre en la oficina se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo, asimismo la
relaciones entre compafieros de trabajo en la gerencia es bueno, lo que nos permite
inferir que el grado de estructura del puesto es muy bueno, siendo que el compromiso

por apoyar el trabajo de los demas es su gerencia es muy bueno.

4.2.3. Dimension: Tipo de recompensa

Tabla 7
Tipo de recompensa
Escala Frecuencia % % Valido % Acumulado
Muy deficiente 0 0% 0% 0%
Deficiente 0 0% 0% 0%
- Regular 24 69% 69% 69%
Valido
Bueno 11 31% 31% 100%
Muy bueno 0 0% 0% 100%
Total 35 100% 100%

Nota. Procesamiento de datos estadisticos SPSS (encuestas)
Interpretacion:
En la tabla 5, referente a los tipos de recompensas, se aprecian los datos

estadisticos validos obtenidos a consecuencia de las encuestas, donde 24 trabajadores
de la Gerencia de Recursos Humanos que representa el 69% del total de encuestados
precisan que los tipos de recompensa segun los criterios de evaluacion se encuentra en
regular, por lo tanto, los tipos de recompensa Muestra la existencia de riesgos y existe

la probabilidad que ocurran errores que generen irregularidades y estas son detectadas
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por la gestion de recursos humanos. Sin embargo 11 trabajadores encuestados que
representa el 31% del total de los encuestados, refieren que las recompensas se

encuentran en un nivel bueno en la Gerencia de Recursos Humanos.

Figura 3
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Nota. Procesamiento de datos estadisticos (encuestas)
Anélisis:
En la figura3, se puede observar graficamente el resultado del procesamiento

de datos estadisticos, donde un 69% y un 31% de los trabajadores encuestados indican
segun los criterios de evaluacion que existe tipos de recompensas de forma regular
bueno respectivamente, dichos resultados son obtenidos del instrumento de
investigacion (encuesta) donde, considerandose dos variables condiciones laborales y
politicas de ascenso; Para condiciones laborales se pudo saber que para el desempefio
de sus labores los trabajadores cuentan con un ambiente de trabajo bueno, en el entorno
laboral las condiciones minimas de tener un ambiente laboral adecuado es
indispensable, de acuerdo a los resultados los trabajadores no siente tener una calidad
adecuada en su ambiente laboral, para el indicador politica de ascenso, se considero si
la Gerencia de Recursos Humanos cuenta con planes y acciones especificos destinados

a mejorar su trabajo, es decir que si en la unidad organica cuentan con politicas que
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motive y mejoré la calidad del trabajo a desarrollar, sin embargo la respuesta del
personal es que existe con cierta frecuencia, lo que nos indica que si se cuenta con
politicas de incentivos en el area sin embargo existe la posibilidad de que no se vengan
aplicando en el entorno laboral, por otro lado, como otra politica de recompensa se
considerd el nivel de remuneraciones, donde se les consultd a los encuestados que su
remuneracion se encuentra a nivel de sus colegas en el mercado laboral, donde la
respuesta de los encuestados es que se encuentra con cierta frecuencia laremuneracion
se encuentra al nivel del mercado laboral dependiendo la jerarquia del puesto. Lo
afirmado segun los resultados se puede contrastar con el marco teorico lo siguiente,
segun Guizar (2008), las recompensas organizaciones, tales como pagos, promociones
y otros beneficios, son poderosos incentivos para mejorar la satisfaccion del empleado
y por ende en la mejoria del desempefio de sus labores, las recompensas son intereses
sados por los sistemas de intervencion que se originan parcialmente en la calidad de
vida del trabajador, donde mientras mas mayor beneficios laborales aumenta la calidad
de vida, mejorando su desempefio laboral. Segin Montenegro (2021), los
reconocimientos hacia los empleados se basan en modos no monetarios de acuerdo al
desemperio del mismo, los reconocimientos tiene que ver con el uso de habilidades y
calificaciones del empleado para mejorar el desempefio y la productividad de la

organizacion.

Finalmente las recompensas en la Gerencia de Recursos Humanos se tienen
identificadas mas no son puestas en marcha o efectivizadas en el ambiente laboral,
Bizneo (2020), afirma que las compensaciones y reconocimientos son indicadores del
clima laboral que nos sirve para responder a la ;coOmo de contentos estan nuestros
empleados con nuestra forma de compensar y reconocer su trabajo? En general,

existen dos tipos de recompensas que nuestra organizacion puede utilizar para motivar
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a los trabajadores.

4.2.4. Dimensién: Consideracion, agradecimiento y apoyo

Tabla 8
Consideracion, agradecimiento y apoyo
Escala Frecuencia % % Véalido % Acumulado
Muy deficiente 0 0% 0% 0%
Deficiente 0 0% 0% 0%
valido Regular 0 0% 0% 0%

Bueno 14 40% 40% 40%
Muy bueno 21 60% 60% 100%
Total 35 100% 100%

Nota. Procesamiento de datos estadisticos SPSS (encuestas)
Interpretacion:
En la figura 6, correspondiente a las consideraciones, agradecimiento y apoyo

se puede observar el total de los datos estadisticos validos para la investigacion, donde
21 trabajadores de la Gerencia e Recursos Humanos que representa el 60% del total
de encuestados, hacen referencia que en la organizacion existe consideraciones,
agradecimiento y apoyo en un nivel muy bueno de acuerdo a los criterios de
evaluacion, por lo tanto segun el cuadro de evaluacion de variables se muestra que no
existe ninguna probabilidad de gestarse inconvenientes 0 que ocurran errores que
generen irregularidades en la gestion de recursos humanos. Sin embargo, el 40% del
total de los trabajadores encuestados afirman que las consideraciones, agradecimiento
y apoyo a los trabajadores en la Gerencia de Recursos Humanos de la Oficina Nacional
de Procesos Electorales es bueno.

Para la Evaluacion de la dimension Consideracion, agradecimiento y apoyo se
identifico dos indicadores tales como Motivacion y reconocimiento, donde los
encuestados brindaron informacion consecuencia de ellos se tiene se tiene el siguiente
grafico:

Figura 4
Consideracion, agradecimiento y apoyo
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Nota. Procesamiento de datos estadisticos (encuestas)
Andlisis:
En la figura 4, se pude apreciar graficamente los resultados estadisticos

obtenidos de la herramienta de investigacion ejecutada, donde un 40% y un 60% del
total de los trabajadores encuestados afirman que de acuerdo a los criterios de
evaluacion las consideraciones, agradecimientos y apoyo al personal de la Gerencia
de Recursos Humanos se encuentra en un nivel muy bueno por o que de acuerdo a los
criterios se aduce que Muestra que no existe ninguna probabilidad de gestarse
inconvenientes o0 que ocurran errores que generen irregularidades en la gestion de
recursos humanos, para poder determinar y recabar la informacion se consideré como
un elemento fundamental la motivacion donde el personal indica que la gerencia se
preocupa siempre por mantener elevado el nivel de motivacién del personal, asi como
también se considera que los trabajadores siempre sienten que el gerente les apoya
cuando encuentran dificultades. Para el indicador reconocimiento, siendo un aspecto
de suma importancia para el buen desempefio laboral del personal, los trabajadores
indican que la gerencia otorga buenos y equitativos beneficios y a los trabajadores,

asimismo afirman que su jefe siempre respalda sus trabajos frente a sus superiores y/o
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jefes inmediatos, finalmente los encuestados indican que en la gerencia existe el
reconocimiento y valoracion del trabajo desarrollado, de modo tal que beneficia su
desempefio a niel institucional. Con los resultados expuesto podemos contrastar con
el marco teorico los siguiente, de acuerdo a Chiavenato (2009), menciona que las
percepciones y respuestas que abarcan el clima laboral organizacional se origina en
una gran variedad de factores, de acuerdo a su naturales algunos factores abarcan el
liderazgo y otros al sistema formal y la estructura de la organizacién y finalmente al
comportamiento en el trabajo, es por ellos que en la investigacion es de suma
importancia elementos como son la motivacion y el reconocimiento pudiendo
acrecentar la productividad de los trabajadores en sus tres factores de acuerdo al autor,
segun Bizneo (2020), el liderazgo esta a su vez compuesta por cuatro grandes
indicadores del clima laboral: Capacidad de gestion, empowerment, reconocimiento y
feedback, con un buen desarrollo de dichos indicadores el personal se hara responsable
de sus labores, podrd reconocer los logros de su equipo de trabajo asi mismo la

capacidad para evaluar el desempefio de los trabajadores en el area.

4.2.5. Resultados Variable 1: Clima organizacional

Tabla 9
Resultados Variable 1: Clima organizacional
Escala Frecuencia % % Valido % Acumulado
Muy deficiente 0 0% 0% 0%
Deficiente 0 0% 0% 0%
- Regular 0 0% 0% 0%

Valido Bugeno 20 57% 57% 57%
Muy bueno 15 43% 43% 100%
Total 35 100% 100%

Nota. Procesamiento de datos estadisticos SPSS (encuestas)
Interpretacion:
En latabla 7, correspondiente a los resultados obtenidos para la variable Clima

Organizacional, se pude observar que el 20 trabajadores encuestados de la Gerencia

de Recursos Humanos de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, que representa
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el 57% del total de encuestados afirma que el clima organizacional en dicha
dependencia es bueno, sin embargo, 15 trabajadores que representa el 43% de los
encuestados indica que el clima organizacional de acuerdo a sus diferentes
dimensiones y variables es muy buena, por lo tanto, de acuerdo a los criterios de
evaluacion de las variables se considera como resultado que el clima organizacional
en la Gerencia de Recursos Humanos es bueno, donde se puede mostrar que no riesgo
y existe la probabilidad que ocurran errores que generen irregularidades y estas son
detectadas por la gestion de recursos humanos. Es de suma importancia resaltar que

todo dato estadistico es producto del andlisis del cruce de dos variables.

Figura 5
Resultado Variable 1 Clima Organizacional
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Nota. Procesamiento de datos estadisticos (encuestas)
Andlisis:
En la Figura 5, se puede observar graficamente el resultado estadistico

obtenido para la variable 1, donde un 57% vy un 43% del total de los encuestados
indican que existe un buen y muy buen clima organizacional en la Gerencia de
Recursos Humanos de la Oficina Nacional de Procesos Electorales respectivamente,

para dicho resultado se consider6 como dimensiones a los siguientes; Autonomia
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individual, grado de estructura del puesto, tipo de recompensa y agradecimiento y
apoyo con sus respectivos indicadores. De igual forma se puedo observar el margen
de error, entonces decimos entonces que 5 % es el “margen de error” de esta encuesta,
para un “nivel de confianza del 95 %. Es decir, si al dato que obtenemos en la muestra
le sumamos y restamos un 3,5 %, obtendremos un rango de datos al que Ilamamos
“intervalo de confianza”, dentro del que estimamos que se encontrara el dato real en

la poblacidn, con un 95 % de probabilidades de acertar.

Los resultados estadisticos hasta el analisis de la variable clima organizacional
es favorable para la Gerencia de Recursos Humanos, a continuacion, se hara el analisis

de la variable 2 desempefio laboral para determinar la relacion existente.
4.3. Variable 2: Desempefio Laboral

Para la obtencion de resultados de la variable 2 Desempefio Laboral, se plante6
diferentes dimensiones relacionadas a los objetivos general respecto a la Variable 1
clima organizacional, buscando a la relacion existente entre las mismas. Los resultados

(analisis de tablas y figuras) se desarrollaron a nivel de dimensiones:

4.3.1. Dimensién: Eficiencia

Tabla 10
Eficiencia
Escala Frecuencia % Valido % Valido % Acumulado

Muy deficiente 0 0% 0% 0%
Deficiente 0 0% 0% 0%

valido Regular 6 17% 17% 17%
Bueno 26 74% 74% 91%
Muy bueno 3 9% 9% 100%
Total 35 100% 100%

Nota. Procesamiento de datos estadisticos SPSS (encuestas)
Andlisis:
En la tabla 8, respecto a la eficiencia se puede observar el total de los datos

validos que fueron procesados en la investigacion, donde 26 de lo trabajadores

encuestados que representa el 74% del total de encuestados, afirman que el nivel de
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eficiencia en los trabajadores de la Gerencia de Recursos Humanos es bueno por lo
que segun los criterios de evaluacion planteados para la investigacion la dependencia
de recursos humanos nos muestra que no hay riesgos y existe la probabilidad que
ocurran errores que generen irregularidades y estas son detectadas por la gestion de
recursos humanos, sin embargo una minima poblacion en investigacién que representa
el 17% de los encuestados menciona que la eficiencia es regular en la Gerencia de

Recursos Humanos.

Con respecto a los resultados estadisticos de la variable clima organizacional
existe una coherencia donde se mantendria en reciprocidad la eficiencia con el clima

organizacional en la Gerencia de Recursos Humanos.

Figura 6
Eficiencia
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Nota. Procesamiento de datos estadisticos (encuestas)
Interpretacion:
En la figura 6, se puede apreciar graficamente los resultados obtenidos

producto del procesamiento estadistico de datos, donde un 17% y un 74% de los
encuestados mencionan que la eficiencia se encuentra en un nivel bueno y muy bueno

respectivamente, siendo la eficiencia un indicador que nos permite medir que lo
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trabajadores de la Gerencia de Recursos Humanos logran desarrollar sus actividades
racionalizando el tiempo. Realizando una contrastacion con el marco teorico recabado
para la investigacion segun Chiavenato (2009) menciona que la eficiencia “es la
capacidad para determinar los objetivos apropiados: hacer lo que se debe hacer en
busca de lo mejor para las organizaciones; significa utilizacién correcta de los
recursos”, asimismo, la gestion basada en resultados y la mejora de procesos debe estar
alineada con los recursos previstos por la compafiia, y el uso de estos, estableciendo
como principal factor la eficiencia comercial, organizacional y estratégica. Por lo
tanto, se considera que segun la investigacion en la Gerencia de Recursos Humanos

viene logrando objetivos de acuerdo a la programacion de sus actividades operativas.

4.3.2. Dimension: Eficacia

Tabla 11
Eficacia
Escala Frecuencia % % Valido % Acumulado
Muy deficiente 0 0% 0% 0%
Deficiente 0 0% 0% 0%
- Regular 14 40% 40% 40%
Valido
Bueno 21 60% 60% 100%
Muy bueno 0 0% 0% 100%
Total 35 100% 100%

Nota. Procesamiento de datos estadisticos SPSS (encuestas)
Interpretacion:
En la tabla 9, respecto a la eficacia, se puede apreciar el total de los datos

estadisticos procesados para la investigacion, donde 21 trabajadores encuestado de la
Gerencia e Recursos Humanos que representa el 60% del total de los encuestados,
menciona que la dependencia se encuentra en un nivel bueno la eficacia en el area,
segun nuestra tabla de criterios de evaluacién por lo tanto se muestra que no hay
riesgos y existe la probabilidad que ocurran errores que generen irregularidades y estas
son detectadas por la gestion de recursos humanos, sin embargo el 40% del total de

encuestados indica que se encuentra en un nivel regular en la Gerencia de Recursos
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Humanos de la Oficina Nacional de Procesos Electorales.

Figura 7
Eficacia
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Nota. Procesamiento de datos estadisticos (encuestas)
Interpretacion:
En la figura 7, respecto a la eficacia se puede observar que el total de los datos

validos procesados para la investigacion son validos, donde el 40% y 60% de los
encuestados mencionan que la eficacia se encuentra en un nivel regular y bueno
respectivamente, la eficacia es considerada para la investigacion con la finalidad de
determinar por qué medios viene logrando sus objetivos, en ese sentido segun el marco
tedrico recopilado segun Chiavenato (2009), sefiala que la eficacia es una medida
relacionada al logro de resultados, estableciendo la consecucién de objetivos como
uno de los principales indicadores en la gestion organizacional. En efecto, la eficacia
mide el correcto uso de los recursos brindados por la empresa hacia los colaboradores,
obteniendo como resultado un buen desempefio laboral y, también, asimismo segun
Koontz et al. (2012) manifiesta que, “la eficiencia es el logro de las metas con la menor

cantidad de recursos”
4.3.3. Resultados Variable 2; Desempefio Laboral

Tabla 12
Resultados Variable 2 Desemperio Laboral
Frecuencia % % Valido % Acumulado
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Muy deficiente 0 0% 0% 0%
Deficiente 0 0% 0% 0%
- Regular 0 0% 0% 0%
Valido Bueno 25 71% 71% 71%
Muy bueno 10 29% 29% 100%

Total 35 100% 100%

Nota. Procesamiento de datos estadisticos SPSS (encuestas)
Anélisis:
En la tabla 10, correspondiente a los resultados obtenidos para la variable 2

desempefio laboral , se puede observar que, 25 trabajadores de la Gerencia de Recursos
Humanos que representa el 71% de total de trabajadores afirman que el desempefio
laboral en la dependencia tiene un nivel de bueno, por lo que segin nuestra tabla de
criterios de evaluacién de las variables se Muestra que no hay riesgos y existe la
probabilidad que ocurran errores que generen irregularidades y estas son detectadas
por la gestion de recursos humanos, sin embargo un 29% del total de encuestados
indican que el nivel del desempefio laboral se encuentra en muy bueno, considerando
los dos indicadores principales para la evaluacion y analisis de la variables se tiene
una consecucion de resultados dados, puesto que la eficiencia se encuentra en un nivel
bueno y segun los resultados la eficacia se encuentra de un nivel regular a un nivel

bueno, por lo tanto la relacion de indicador a variables es positiva.

Figura 8
Resultado Variable 2 Desempefio Laboral
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Interpretacion:

En la tabla 8, se puede apreciar graficamente los resultados obtenidos para la
variable 2 correspondiente al desempefio laboral, se observa que el 71% y 29% del
total de los encuestados que existe un desempefio laboral bueno y muy bueno
respectivamente, para los resultados dados se consideré como pilares fundamentales a
los indicadores eficiencia y eficacia donde la poblacidn encuestada dio a conocer su
percepcion ante la problematica planteada en la investigacion, por lo tanto en la
Gerencia de Recursos Humanos el desempefio es 6ptimo lograndose metas y objetivos
plantados por la dependencia teniendo un desarrollo efectivo el cual es un proceso

continuo, marcado por el deseo de superacién del personal.



4.4. Prueba de normalidad

Tabla 13
Prueba de normalidad de variables
Shapiro - Wilk
Estadistico Gl Sig.
V.1. Clima Organizacional 0.623 35 0.000
V.2. Desempefio Laboral 0.491 35 0.000

Nota. Procesamiento de datos SPSS.
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Para el desarrollo de la prueba de normalidad se desarroll6 mediante el método

de Shapiro — Wilk, puesto que la cantidad de muestra para la investigacion es menor

a 50, es de relevancia mencionar que el nivel de significancia para la investigacion se

considera NC = 0.95 o = 0.05, asimismo para el estadistico de prueba se considera

que; Si p— > 0.05se acepta — < 0.05 se rechaza la Hipoétesis nula y se acepta la

hipotesis del investigador.

En la tabla 12 se puede observar que el nivel de significancia para ambas

variables es de 0.000 por lo tanto se acepta la hip6tesis del investigador, con lo que se

puede corroborar que es una investigacion de tipo no paramétrica, por lo tanto, para la

contrastacion de las hipotesis se hara uso del Rho de Spearman el cual se usa para la

validacidn de las hip6tesis no paramétricas.
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4.5. Contraste de Hipdtesis.

Las Hipotesis planteadas se contrastaron estadisticamente mediante la
aplicacion del coeficiente de Rho de Spearman, toda vez que esta corresponde a la
estadistica no paramétrica, donde mediante el uso de la estadistica correlacional y

considerando una escala de medicion se podra obtener los resultados necesarios.

Prueba de Hipotesis General

H.G. Existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio labora
del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la Oficina Nacional de
Procesos Electorales, Lima 2021.

Tabla 14:
Contrastacion de hipotesis general

V.1. Clima
Organizacional

Datos estadisticos

Correlacion de Rho de Spearman 0,627

V.2. Desempeiio  Sig. (bilateral) 0,000*
Laboral Covarianza 5,682

N 35

Nota. La correlacion es significativa cuando la significancia de correlacion
bilateral es menor al nivel 0.05, (Procesamiento de datos SPSS.)
Interpretacion:

En la Tabla 14 se observamos que para la contrastacion de la hipotesis general
se aplica el coeficiente de Rho de Spearman teniendo como resultado que la
significancia de correlacion bilateral es de 0.000 por lo que, la relacion existente entre
el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral es directa, de esta forma la hipotesis
es positiva, en base a los resultados obtenidos en la investigacion se procede aceptar

la hip6tesis general 2.

Prueba de Hipotesis Especifica
H.E.1. Existe relacion directa entre autonomia individual y el desempefio laboral
del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la Oficina Nacional de

Procesos Electorales, Lima 2021.
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Tabla 15
Contrastacion de Hipotesis especifica 1

. |. Dimension:
Datos estadisticos . o
Autonomia Individual

Correlacion de Rho de Spearman 0,707

V.2. Desempefio  Sig. (bilateral) 0,000
laboral Covarianza 0,801

N 35

Nota. La correlacion es significativa cuando la significancia de correlacion
bilateral es menor al nivel 0.05, (Procesamiento de datos SPSS.)

Interpretacion:
En la Tabla 15 se observamos que para la contrastacion de la hipdtesis

especifica 1 se aplica el coeficiente de Rho de Spearman teniendo como resultado
que la significancia de correlacion bilateral es de 0.000 por lo que, la relacién existente
entre la Autonomia Individual y el Desempefio Laboral es directa, de esta forma la
hipotesis es positiva, en base a los resultados obtenidos se procede aceptar la hipétesis
especifica 1.

H.E2. Existe relacion directa entre el grado de estructura del puesto y el
desempefio laboral del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la
Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima 2021.

Tabla 16
Contrastacion de Hipotesis especifica 2

Il. Dimension: grado de

Datos estadisticos
estructura del puesto

Correlacion de Rho de Spearman 0645

V.2. Desempefio Sig. (bilateral) 0,000
Laboral Covarianza 1632

N 35

Nota. La correlacion es significativa cuando la significancia de correlacion
bilateral es menor al nivel 0.05, (Procesamiento de datos SPSS.)

Interpretacion:
En la Tabla 16 se observamos que para la contrastacion de la hipotesis

especifica 2 se aplica el coeficiente de Rho de Spearman teniendo como resultado que
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la significancia de correlacion bilateral es de 0.000 por lo que, la relacion existente
entre el Grado de estructura del puesto y el Desempefio Laboral es directa, de esta
forma la hipotesis es positiva, en base a los resultados obtenidos se procede aceptar la

hipotesis especifica 2.

H.E3. Existe relacidn directa entre el tipo de recompensa y el desempefio laboral
del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la Oficina Nacional de
Procesos Electorales, Lima 2021.

Tabla 17
Contrastacion de Hipdtesis especifica 3

I11. Dimension: Tipo

Datos estadisticos de Recompensa

Correlacion de Rho de Spearman 0,634

V.2. Desempefio Sig. (bilateral) 0,001
Laboral Covarianza 0,997

N 35

Nota. La correlacion es significativa cuando la significancia de correlacion
bilateral es menor al nivel 0.05, (Procesamiento de datos SPSS.)

Interpretacion:
En la Tabla 17 se observamos que para la contrastacion de la hipétesis

especifica 3 se aplica el coeficiente de Rho de Spearman teniendo como resultado que
la significancia de correlacion bilateral es de 0.001 por lo que, la relacion existente
entre el Tipo de Recompensa y el Desempefio Laboral es directa, de esta forma la
hipdtesis es positiva, en base a los resultados obtenidos se procede aceptar la hipotesis

especifica 3.

H.E4. Existe relacion directa entre consideracion, agradecimiento, apoyo y el
desempefio laboral del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la

Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima 2021.
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Tabla 18
Contrastacion de Hipétesis Especifica 4
IV. Dimension:
Datos estadisticos Consideracion,
Agradecimiento y Apoyo
Correlacion de Rho de Spearman 0,690
V.2. Desempefio  Sig. (bilateral) 0,000
Laboral Covarianza 2,253
N 35

Nota. La correlacion es significativa cuando la significancia de correlacion
bilateral es menor al nivel 0.05, (Procesamiento de datos SPSS.)

Interpretacion:
En la Tabla 17 se observamos que para la contrastacion de la hipotesis

especifica 4 se aplica el coeficiente de Rho de Spearman teniendo como resultado que
la significancia de correlacion bilateral es de 0.000 por lo que, la relacién existente
entre la Consideracion, Agradecimiento, apoyo y el Desempefio Laboral es directa, de
esta forma la hipotesis es positiva, en base a los resultados obtenidos se procede

aceptar la hipdtesis especifica 4.
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4.6. Discusion de resultados.

Para el Objetivo General, segun Valdivia (2014), en su investigacion sobre
“El Clima Organizacional en el desempefio laboral del personal de la empresa
DANPER — TRUJILLO S.A.C 2014” La investigacion dio como resultado que la
distribucion del personal en el area de trabajo es inapropiada para la realizacion de sus
funciones, a su vez se detectd bajo nivel de relaciones interpersonales. Se sugirio a la
empresa realizar modificaciones en los ambientes de trabajo y se determind que el
Clima Organizacional tiene relacién directa en el desempefio laboral del personal, asi
como se planteo para la presente investigacion como hipétesis general que existe una
relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, se pudo apreciar
durante la investigacion que el 57% de la poblacion involucrada afirma que se
encuentra en un nivel bueno, si en la Gerencia de Recursos Humano de la Oficina
Nacional de Procesos Electorales se implementa mejores condiciones de trabajo, se
mejora las politicas de incentivos, el desempefio laboral incrementara ampliamente,
por lo que podemos decir que existe una relacion de significacion de 0,029

determinando que la relacién es directa.

Para el objetivo especifico 01, Segin el marco tedrico planteado para la
investigacion de acuerdo a Navarro (2011), la autonomia lo defino como la percepcion
de libertad que tiene el trabajador en la toma de decisiones sobre su trabajo y también
como la libertad que un individuo tiene para llevar a cabo su trabajo o como la
percepcion de control sobre como desempefiar su trabajo, asimismo de acuerdo al
procesamiento de los datos estadisticos el 60% de los encuestados indican que existe
muy buena autonomia, asimismo en consecuencia a la contrastacion de la hipotesis el
clima organizacional con la autonomia individual se tiene un nivel de significancia del

0,048 lo que significa que la relacidn es directa.
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Para el objetivo especifico 02, para el grado de estructura del puesto es
necesario considerar las condiciones laborales, como el ambiente de trabajo y las
politicas de ascenso, considerando panes y acciones especificas destinados a mejorar
el trabajo de los individuos en la unidad organica, de la misma forma es de necesidad
considerar las remuneraciones, los cuales deben encontrarse adecuado al mercado
laborar y a las condiciones de habitabilidad de los trabajadores (calidad de vida),
donde ESAN Graduate School of (2015), el grado de estructura del puesto se considera
todo lo referente a las reglas, procedimientos y niveles jerarquicos dentro de una
organizacion, el clima organizacional de acuerdo a la contrastacion de hipotesis tiene
un nivel de significancia correlacional de 0,044 lo que es un indicador que la relacion

es directa entre las variables de estudio.

Para el objetivo especifico 03, de acuerdo a Bizneo (2020), la compensacion y
reconocimiento son indicadores del clima laboral nos sirven para responder a la
pregunta: ;,como de contentos estdn nuestros empleados con nuestra forma de
compensar y reconocer su trabajo? En general, existen dos tipos de recompensas que
nuestra organizacion puede utilizar para motivar a las personas y generar un buen
desempefio: Recompensas en dinero, normalmente en forma de incentivos o
comisiones, recompensas en especie, normalmente en forma de productos, descuentos
0 regalos corporativos, donde los resultados para el tipo de recompensa los
encuestados en un 69% indican que se encuentra en un nivel regular, siendo una de las
dimensiones que deben de ser mejorados, de acuerdo a la contrastacion de hipotesis
para los tipos de recompensas se tiene un nivel de significancia correlacional de 0,037
por lo tanto la relacion entre la variable clima organizacional y la dimension tipos de
recompensa es directa, por lo que deben considerarse acciones de mejora en politicas

de recompensa.
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Para el objetivo especifico 04, de acuerdo a Chiavenato (2009), con el fin de
comprender mejor el concepto de clima organizacional es necesario resaltar los
siguientes elementos: El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo, estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente, el clima tiene repercusiones
en el comportamiento laboral, las caracteristicas de la organizacién son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccién
a otra dentro de una misma empresa y el clima, junto con las estructuras y
caracteristicas organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema
interdependiente altamente dindmico, de acuerdo a los resultados obtenidos para el
objetivo 04, el 60% del total de encuestados resalta que las consideraciones,
agradecimiento y apoyo se encuentra en un nivel muy bueno es decir que , el clima
laboral es favorable en la Gerencia de Recursos Humanos, por consiguiente la variable
clima organizacional se tiene los datos estadisticos encontrandose en un nivel bueno,
considerando la contrastacion de la hipdtesis para el objetivo especifico 4 se tiene un
nivel de significancia de 0,029 teniendo un relacion directa entre la variable y la

dimension planteada para la investigacion.
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CONCLUSIONES

Primera: Se concluye que, la relacion entra la variable clima organizacional
con la variable desempefio laboral es directa, puesto que el personal de la Gerencia de
Recursos Humanos de la Oficina Nacional de Procesos Electorales precisa mediante
los diferentes indicadores de investigacion que la relacién entre variables de estudio
es directa, en concordancia con los resultados se procede a aceptar la hipétesis del
investigador, al obtener que el valor de P es menor a 0,05, teniéndose un coeficiente
de correlacion del 64,3%, indicando una alta relacion en las variables, siendo directa
la relacion entre variables en la Gerencia de Recursos Humanos de la ONPE el

personal al tener el conocimiento sobre las mismas existe un clima laboral muy bueno.

Segunda: Se concluye que, si existe relacion entre la autonomia individual y
el desemperio laboral del personal de la Gerencia de Recursos humanos de la Oficina
Nacional de Procesos Electorales, los resultados obtenidos en la investigacion
corrobora la relacién existente entre las variables mencionadas, donde mayor
autonomia individual el desempefio laboral mejorara de acuerdo a las capacidades
individuales, desarrollando destrezas y habilidades unipersonales de forma auténoma,
por lo tanto, se acepta la hip6tesis del investigador, al obtener que el valor de P es
menor a 0,05 por lo que, el 49% de los trabajadores indican que en su gerencia se les
otorga autonomia para el desarrollo de sus actividades, por lo que, en la unidad

organica el desempefio laboral es bueno.

Tercera: Se concluye que, si existe relacion entre el grado de estructura del
puesto con el desempefio laboral del personal de la Gerencia de Recursos Humanos de
la Oficina Nacional de Procesos Electorales, el grado de estructura de puesto debe
delimitarse y establecerse de acuerdo a la funcionalidad de la Gerencia de Recursos

Humanos, puesto que una mala estructura de puestos dificultara en la comunicacion,
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tramites administrativos, coordinacion entre el personal de la gerencia, por lo tanto, se
acepta la hipétesis del investigador, porque se obtiene que el valor de P es menor a
0,05 siendo el 69% de los trabajadores indican que en su unidad organica existen tipos
de recompensa, definidas en politicas y en las condiciones laborales, siendo directa la
relacion entre el clima organizacional y el clima laboral la estructura de puesto se

considera muy buena a percepcion de la poblacién investigada.

Cuarta: Se concluye que, si existe relacién entre las consideracion,
agradecimiento y apoyo con el desempefio laboral del personal de la Gerencia de
Recursos Humanos de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, por lo tanto, se
acepta la hipétesis del investigador, porque se obtiene que el valor de P es menor a
0,05 siendo que el 60% de los trabajadores indican que en la gerencia existe politicas
de motivacion y reconocimientos lo que permite tener una relacion directa con el

desempefio laboral.

Quinto: Se concluye que, si existe relacion entre las consideraciones,
agradecimiento y apoyo con el desempefio laboral del personal de la Gerencia de
Recursos Humanos de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, por lo tanto, se
acepta la hipotesis del investigador, siendo que el valor de P es mayor a 0,05 siendo
que el 77% de los trabajadores encuestados indican con respecto a la motivacion la
gerencia si se preocupa por mantener elevado el nivel motivacional del personal,
considerando reconocimiento brindando beneficios y valorando el trabajo del

personal.
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RECOMENDACIONES

Primera: Siendo el clima organizacional y el desempefio laboral variables con
mucha importancia para lograr los objetivos de la Gerencia de Recursos Humanos y
de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, se recomienda implementar un plan
de mejora relacionado a las relaciones interpersonales, que de acuerdo a la
investigacion el clima organizacion tiene relacion directa con el desempefio laboral,
de manera que se logrard mejorar 0 mantener las condiciones éptimas del desempefio
del personal en la gerencia para que pueda desenvolverse de la mejor manera en busca

de lograr los objetivos.

Segunda: Se recomienda incrementar el nivel de autonomia individual,
mediante inducciones a los funcionarios y personal administrativo, asi como
desarrollar en la gestion por procesos la autonomia laboral para la mejora del
cumplimiento de sus responsabilidades, considerando mejorar la eficiencia mediante
un apropiado manejo y administraciéon de la informacion, puesto que es uno de los

indicadores que demuestra debilidad en la Gerencia de Recursos Humanos.

Tercera: Se recomienda realizar una evaluacion de las estructuras de puesto
dentro de la Gerencia de Recursos Humanos, puesto que la comunicacién dentro de
los equipos de trabajo no es fluida, asi mismo se debera definir y plantear politicas
internas para mejorar las relaciones interpersonales en el personal de la Gerencia de

Recursos Humanos de la Oficina Nacional de Procesos Electorales.

Cuarta: Se recomienda mantener los estandares de las recompensas en la
Gerencia de Recursos Humanos mediante un plan de incentivos utilizando diferentes
mecanismos de incentivos, para mejorar las condiciones laborales, implementando

buenas politicas de ascenso, dando cumplimiento a la meritocracia, lo que generara
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que a nivel institucional mejore el cumplimiento de los objetivos a nivel de Gerencia

e institucional.

Quinto: Se recomienda mantener las medidas que se vienen optando para
mantener al personal de la Gerencia de Recursos Humanos motivado, es de suma
importancia que el gerente tome acciones para mantener motivado tomando
consideraciones del esfuerzo que desarrollan en su unidad orgéanica, de igual forma se
recomienda mejorar los beneficios siendo equitativos para todo el personal, tomar

iniciativa y respaldar al personal frente a la institucion.
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APENDICE
Apéndice A; Matriz de Consistencia
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES ESCALA
PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO PRINCIPAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE 1
¢Existe relacion entre el clima Determinar la relacion que existe  Existe relacion directa entre el
organizacional y el desempefio entre el clima organizacional y el clima organizacional y el DIMENSIONES
laboral del personal de la desempefio laboral del personal  desempefio laboral del personal CLIMA
Gerencia de Recursos Humanos de la Gerencia de Recursos de la Gerencia de Recursos ORGANIZACIONAL .
de la Oficina Nacional de Humanos de la Oficina Nacional Humanos de la Oficina Nacional e Autonomia
Procesos Electorales? de Procesos Electorales. de Procesos Electorales. ..
Individual
ORDINAL
e Grado de estructura
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBEJTIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS VARIABLE 2
del puesto
¢Existe alguna relacion entre pyoinar 1 relacion que existe Existe relacion directa entre * Tipo de recompensa
autonomia individual 'y el ia individual | iaindividual |
desempefio laboral del personal entre autonomia individual y el autonomia individual 'y e . « Consideracion
de la Gerencia de ReCursos desempefio laboral del personal desempefio laboral del personal DESEMPENO !
de la Gerencia de Recursos de la Gerencia de Recursos LABORAL

Humanos de la Oficina Nacional
de Procesos Electorales, Lima
20217

Humanos de la Oficina Nacional
de Procesos Electorales

Humanos de la Oficina Nacional
de Procesos Electorales

agradecimiento y

apoyo
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES ESCALA

¢Existe alguna relacion entre el
grado de estructura del puesto y
el desempefio laboral del
personal de la Gerencia de
Recursos Humanos de la Oficina
Nacional de Procesos
Electorales?

¢Existe alguna relacion entre el
tipo de recompensa y el
desempefio laboral del personal
de la Gerencia de Recursos
Humanos de la Oficina Nacional
de Procesos Electorales?

¢Existe alguna relaciéon entre
consideracion, agradecimiento,
apoyo y el desempefio laboral del
personal de la Gerencia de
Recursos Humanos de la Oficina
Nacional de Procesos
Electorales?

Determinar la relacion que existe
entre el grado de estructura del
puesto y el desempefio laboral del
personal de la Gerencia de
Recursos Humanos de la Oficina
Nacional de Procesos Electorales

Determinar la relacién que existe
entre el tipo de recompensa y el
desempefio laboral del personal
de la Gerencia de Recursos
Humanos de la Oficina Nacional
de Procesos Electorales

Determinar la relacion que existe
entre consideracion,
agradecimiento, apoyo y el
desempefio laboral del personal
de la Gerencia de Recursos
Humanos de la Oficina Nacional
de Procesos Electorales

Existe relacion directa entre el
grado de estructura del puesto y el
desempefio laboral del personal
de la Gerencia de Recursos
Humanos de la Oficina Nacional
de Procesos Electorales

Existe relacion directa entre el
tipo de recompensa y el
desempefio laboral del personal
de la Gerencia de Recursos
Humanos de la Oficina Nacional
de Procesos Electorales

Existe relacion directa entre
consideracion, agradecimiento,
apoyo y el desempefio laboral del
personal de la Gerencia de
Recursos Humanos de la Oficina
Nacional de Procesos Electorales

DIMENSIONES

e Eficiencia

e Eficacia




Apéndice B; Operacionalizacién de variables

Variable 1: Clima Organizacional.
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VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
La influencia del AUTONOMIA A) Responsabilidad
ambiente sobre la

L INDIVIDUAL B) Eficiencia
motivacion de los
participantes se puede GRADO DE A) Comunicacién
describir como la
o i ESTRUCTURA DEL B) Relaciones
cualidad o propieda
prop PUESTO interpersonales
del ambiente
organizacional que A) Condiciones
Clima perciben o TIPO DE laborales )
- . Ordinal
Organizacional experimentan sus RECOMPENSA ) politica de
miembros y que ascenso
influye en su
. A) Motivacion
conducta. Su impacto
se manifiestaen la CONSIDERACION
percepciondelas  AGRADECIMIENTO
personas que tienen Y APOYO B) Reconocimiento
sobre su ambiente
laboral.
Variable 2: Desempefio Laboral.
VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
) A) Uso eficiente
Es el comportamiento
del trabajador en la EFICIENCIA  B) Ejecucion Ordinal
basqueda de los ;
Desempefio o a - C) Medios
Laboral Objet-IVOS fijados, est-e D) Objetivos
constituye la estrategia
individual para lograr EFICACIA A) Tarea eficaz Ordinal
los objetivos. B) Desarrollo

efectivo
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Apéndice C; Instrumentos de investigacion

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION - ENCUESTA

A - S
“VERITAS ET VITA"

W

La presente encuesta tiene por finalidad recabar informacion sobre el clima

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Escuela profesional de ingenieria comercial

organizacional y su relacion con el clima laboral del personal de su institucién, los

resultados seran de utilidad para una adecuada toma de decisiones.

Toda informacion vertida a consecuencia del cuestionario es completamente
confidencial y de forma anénima, garantizando que los encuestados puedan responder

con claridad y transparencia.

A continuacién, encontrard una serie de preguntas, las cuales agradecemos
anticipadamente responda con la mayor sinceridad y honestidad posible, marcando la
alternativa que mejor describa lo que siente o piensa, no existe respuestas correctas o

incorrectas.
CLIMA ORGANIZACIONAL

I. DIMENSION: AUTONOMIA INDIVIDUAL
Indicador: Responsabilidad

1. ;Su jefe le da autonomia para tomar las decisiones necesarias para el
cumplimiento de sus responsabilidades?

a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia
d) Casi siempre e) Siempre
Indicador: Eficiencia

2. ¢Su jefe le proporciona informacién suficiente, adecuada para realizar bien su
trabajo?
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia

d) Casi e) siempre e) Siempre
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I11.DIMENSION: GRADO DE ESTRUCTURA DEL PUESTO
Indicador: Comunicacién

3. ¢Existe comunicacion dentro de su equipo de trabajo?
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia
d) Casi e) siempre e) Siempre

4. ¢Considera que en su gerencia el personal conoce sus funciones de acuerdo al

Reglamento de Organizacion y Funciones y el Manual de Organizacion y

Funciones?
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia
d) Casi e) siempre e) Siempre

Indicador: Relaciones interpersonales
5. ¢En su oficina se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo?
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia
d) Casi e) siempre e) Siempre

6. ¢La relacion entre compafieros de trabajo en su gerencia es?
a) Muy Malo b) Malo c) Regular

d) Bueno e) Muy Bueno

7. ¢El nivel de compromiso por apoyar el trabajo de los demas en su gerencia es?
a) Muy Malo b) Malo c) Regular

d) Bueno e) Muy Bueno

I1l.  DIMENSION: TIPO DE RECOMPENSA

Indicador: Condiciones laborales

8. ¢Para el desempefio de sus labores, el ambiente de trabajo es?
a) Muy Malo b) Malo c) Regular

d) Bueno e) Muy Bueno
Indicador: Politica de ascenso

9. ¢La gerencia cuenta con planes y acciones especificos destinados a mejorar

su trabajo?

a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia
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V.
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d) Casi e) siempre e) Siempre

¢Las remuneraciones estan al nivel de los sueldos de sus colegas en el
mercado?

a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia
d) Casi e) siempre e) Siempre

DIMENSION: CONSIDERACION, AGRADECIMIENTO Y APOYO

Indicador: Motivacién

11.

12.

¢La gerencia se preocupa por mantener elevado el nivel de motivacién del
personal?

a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia
d) Casi siempre e) Siempre

¢ Siente apoyo en su jefe cuando se encuentra en dificultades?

a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia
d) Casi siempre e) Siempre

Indicador: Reconocimiento

13.

14.

15.

¢La gerencia otorga buenos y equitativos beneficios a los trabajadores?

a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia
d) Casi siempre e) Siempre

¢Su jefe lo respalda frente a sus superiores?

a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia
d) Casi siempre e) Siempre

¢Su jefe reconoce y valora su trabajo?

a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia

d) Casi siempre e) Siempre
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DESEMPENO LABORAL
l. DIMENSION: EFICIENCIA
Indicador: Uso eficiente

1. ¢Su jefe le brinda la retroalimentacion necesaria para reforzar sus puntos
débiles segun la evaluacion de desempefio?
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia

d) Casi siempre e) Siempre
Indicador: Ejecucién de mis labores

2. ¢Siente que no le alcanza el tiempo para completar su trabajo?

a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia
d) Casi siempre e) Siempre
Indicador: Medios

3. ¢Cual es el nivel de los recursos (materiales, equipos e infraestructura) con
los que cuenta para realizar bien su trabajo?
a) Muy Malo b) Malo c) Regular

d) Bueno e) Muy Bueno
Indicador: Objetivo

4. ¢Cbmo calificaria su nivel de satisfaccion por pertenecer a la organizacion?
a) Muy Bajo b) Bajo c) Regular
d) Alto e) Muy Alto

1. DIMENSION: EFICACIA
Indicador: Tarea eficaz
5. ¢Enla gerencia a la que pertenece, las funciones estan claramente definidas?

a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia

d) Casi siempre e) Siempre
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Indicador: Desarrollo efectivo

6. ¢Ladistribucion de la carga de trabajo en su gerencia es?
a) Muy Malo b) Malo c) Regular

d) Bueno e) Muy Bueno

7. ¢Como calificaria su nivel de satisfaccion con el trabajo que realiza en la
gerencia?

a) Muy Bajo b) Bajo c) Regular

d) Alto e) Muy Alto



Feas Cagiuere i KN
L,N{ Ly ot

o” PE ONPE N FUATINEER

AL AR AR B L L

"Decerio de B jgualdad de opormunidades para myjeres y homores®
"Afio gel Fortalecimiento de ia Soberania Nacianal®

Lima, 07 de Marzo del 2022
CARTA N° 000062-2022-GRH/ONPE

Sefor

ASENCION AMERICO FLORES FLORES

Decano de la Facultad de Ciencias Empresarniales
Universidad Privada de Tacna

Av. Jorge Basadre Grohmann s/n, Pocollay — Tacna
Correo: afiores158@amail.com / ssyerson@hotmail.com
Presente. -
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Organizacional y su Relacion con el Desempenc Laboral del personal de Is Gerencia de
Recursos Humanos de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima 20217

Al respecto, informamos que la Entidad a través esta Gerencia brindara el apoyo
respectivo para la investigacion de |a estudiante difundiendo el cuestionario elaborado
por la estudiante entre nuestros servidoras.

Finalmente, y de acuerdo al compromiso asumido en su COMUNICAcion, esperamos que
los resultados sean alcanzados a este Despacho luego de procesadas las encuestas.

Atentamenie,

IHRA)
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