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Resumen

El enfoque principal de este estudio fue examinar la relacion entre la gestion
organizativa y el rendimiento laboral de los empleados en la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta. Se partio de la premisa de que existe una correlacion significativa
entre el rendimiento laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Autonoma de
Huanta y la gestion organizativa. La muestra utilizada en este estudio consistio en 47
empleados administrativos de la Universidad Nacional Autonoma de Huanta, mientras que
la poblacion total comprendia 54 administrativos pertenecientes a la misma institucion.

Para evaluar la confiabilidad de los instrumentos, se aplico el coeficiente alfa de
Cronbach siguiendo estos pasos:

En una primera instancia, se opt6 por una muestra piloto compuesta por 20 trabajadores de
la Universidad Nacional Auténoma de Huanta para evaluar la confiabilidad del
cuestionario de gestion organizacional. Esta muestra se utilizo para determinar el nivel de
confiabilidad.

Seguidamente, mediante el uso del software SPSS para un analisis preciso, se
estimd la confiabilidad utilizando la consistencia interna de Cronbach. El analisis y la
conclusion derivada indican que existe una relacion significativa entre la gestion
organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta. Dado que la prueba de chi-cuadrado arroj6 un valor de 39.236, es
decir, dentro del intervalo de 13.848 < X <36.415, este valor se situa en la region de

rechazo, lo que implica el rechazo de la hipétesis nula y favorece la hipétesis alternativa.

Palabras claves: Gestion organizativa, desempefio laboral.
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Abstract
The relationship between organizational management and the job performance of
employees of the National Autonomous University of Huanta was the main topic that this
study attempted to address. It was assumed that the job performance of the workers of the
National Autonomous University of Huanta and organizational management were
significantly correlated. In this study, the sample was made up of 47 administrative
workers from the National Autonomous University of Huanta, while the population was

made up of 54 administrative workers from the same institution.

To establish the reliability of the instruments, Cronbach's alpha coefficient was

used through the following steps.

to. First, a pilot sample of 20 workers from the National Autonomous University of
Huanta was selected to evaluate the reliability of the organizational management

questionnaire. It was then used to determine the level of reliability.

b. Next, using SPSS software to analyze and accurately determine the result,
reliability was estimated using Cronbach's internal consistency. The analysis and the
conclusion obtained indicate that there is a significant relationship between organizational
management and the work performance of the workers of the National Autonomous
University of Huanta. Given that the chi-square test gave a value of 39,236 - that is,
between 13,848 < X <36.415-, the value falls within the rejection region, ruling out the

acceptance of the null hypothesis and favoring the alternative.

Keywords: Organizational management, job performance.



Xii

Introduccion

Este estudio se realizd en respuesta a las tendencias emergentes del mercado laboral
en relacion con la mejora de la gestion organizativa, que es crucial para preservar el
crecimiento, la estabilidad y el desarrollo humano de la organizacion, asi como para
mejorar el conjunto de conocimientos y habilidades. Capacitar a cada empleado para
afrontar los obstaculos diarios en el trabajo -en este ejemplo, la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta- significa que toda organizacion necesita contar con un capital
humano que tenga en cuenta la conexion entre el entorno laboral y el rendimiento de los
empleados. El término "clima organizativo" se refiere a un conjunto polifacético de
factores que representan el modo en que una organizacion estructura la gestion del capital
humano y facilita la mejora de los factores relacionados con el trabajo, la comunicacién
interna, la autorrealizacion (el estadio psicologico mas elevado para los seres humanos) y
las condiciones laborales. También ayuda a fomentar el desarrollo de los puntos fuertes de
la organizacion y a mejorar la rentabilidad a largo plazo. Esta investigacion consta de cinco

capitulos:

a) La primera esta dedicada al planteamiento del problema y abarca su formulacion e
identificacion, asi como la importancia, el alcance y las limitaciones de la investigacion.

También presenta los objetivos, tanto generales como especificos.

b) El marco tedrico, que constituye la segunda seccion, introduce, examina y apoya las
teorias sobre el desarrollo profesional del profesorado y la asistencia pedagdgica. Ademas,

muestra investigaciones anteriores sobre cada variable que sugieren una conexion.

c) Las hipdtesis generales y especificas, asi como las variables y su correspondiente

operacionalizacion, se describen en el tercer capitulo.
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d) La metodologia de la investigacion, que incluye el enfoque, el nivel, el tipo, el disefio, la
poblacion y la muestra del estudio, asi como los métodos e instrumentos utilizados para la

recogida de datos y el analisis estadistico aplicado, se describe en el cuarto capitulo.

e) Los resultados de la investigacion se presentan en la quinta seccion, en la que también se
analiza la validez y fiabilidad de los instrumentos utilizados en el estudio, asi como la

presentacion y el analisis de los datos recogidos.

A continuacion, se lleva a cabo una discusion basada en el material desarrollado. Por
ultimo, se ofrecen las conclusiones del estudio, junto con algunas sugerencias para mejorar

la productividad en el trabajo.



14

Capitulo 1

Planteamiento del problema

1.1.Determinacion del problema

La revista Mundo Ejecutivo (RME, 2017) indica que la gestion administrativa hoy
en dia es indispensable para poder direccionar las actividades de hacia las personas que
laboran, es reconocido como la tendencia entre las herramientas que gestionan las
instituciones pues lo determinan como, el mayor activo valioso e importante en toda
institucion; Por otra parte la revista Tendencias Estratégicas (RTE, 2010), informa que la
gestion organizacional es fundamental para los trabajadores, teniendo un gran impacto en

la productividad y la satisfaccion de los mimos que pertenecen dentro de una institucion.

En 2015 se realiz6 en Espafia un estudio para conocer mejor el bienestar y la
motivacién de los trabajadores en Europa. El estudio, realizado por Edenred-Ipsos, reveld
que el 41 % de los trabajadores no esta satisfecho con el equilibrio entre su vida personal y
profesional, el 31 % no esté satisfecho con su salario actual y el 30 % afirma que su
motivacion en el trabajo estd disminuyendo. Las razones por las que los trabajadores

cambian de trabajo son porque buscan nuevas motivaciones porque no se sienten utiles, el
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trabajo que hacen para la empresa no tiene sentido para ellos y no se sienten valorados
profesionalmente. Otra razon por la que los trabajadores cambian de trabajo es porque

buscan nuevas oportunidades. Expansion (2016).

Ubicandonos en la Universidad Nacional Autdbnoma de Huanta, se detalla que es
una Universidad nueva que viene funcionando administrativamente desde el afio 2013,
donde se inicié con un minimo de personal administrativo (5 trabajadores) y que fueron
aumentando el personal administrativo paulatinamente hasta la actualidad; lo cual se
detalla que durante este corta vida institucional, la Universidad Nacional Autobnoma de
Huanta logro varios objetivos institucionales, donde lo més resaltante es el licenciamiento
otorgado por la SUNEDU; Por lo cual, en el presente documento se plantea investigar de
como esta organizado la Universidad mediante la gestion Organizativa y cual es el
desempefio laboral de cada uno de los trabajadores, y si estos ultimos lograron cumplir con
los objetivos institucional a traves de una gestion organizativa; por lo tanto, se plantea la
siguiente interrogante; ;Cémo la Gestion Organizativa incide en el desempefio laboral de

los trabajadores de la universidad Nacional Auténoma de Huanta?
1.2.  Formulacién del problema
1.2.1 Problema general

¢Cual es la relacion entre la Gestion Organizativa y el Desempefio Laboral de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autdnoma de Huanta?
1.2.2 Problemas especificos

¢ Cudl es la relacion entre la dimension direccion y control de la gestion
organizativa y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional Auténoma de Huanta?
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¢Cual es la relacion entre la dimension gestion de recursos humanos de la gestion
organizativa y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional Auténoma de Huanta?
1.3.  Objetivos: generales y especificos
1.3.1 Objetivos generales

Determinar la relacion entre la Gestion Organizativa y el Desempefio Laboral de

los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autdbnoma de Huanta
1.3.2 Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la dimensién direccion y control de la gestion
organizativa y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional Auténoma de Huanta.

Establecer la relacion entre la dimension gestion de recursos humanos de la gestion
organizativa y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional Auténoma de Huanta.

1.4. Importanciay alcance de la investigacién

1.4.1. Importancia
Esta investigacion es importante ya que con la informacién obtenida se podra

mejorar la gestion organizativa y el desempefio laboral en la Universidad Nacional
Autonoma de Huanta.
1.4.2. Alcance

Los resultados del proyecto de investigacion daran mejora y satisfaccion laboral de
los administrativos de la gestion organizativa y las mejoras del desemperio laboral en la

institucion.
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Capitulo 11

Marco Tebrico

2.1 Antecedentes del estudio
2.1.1 Antecedentes internacionales

Azogue (2015) en su tesis de Pre-Grado El desarrollo Organizacional y el
Desempefio Laboral en el personal de la empresa Nevado Roses Ecuador del Canton
Salcedo, Provincia De Cotopaxi de la Universidad Técnica De Ambato Ecuador 2015.
Indico El objetivo general del presente estudio es crear un manual de estrategia para el
personal de la empresa Nevado Roses Ecuador en Salcedo, provincia de Cotopaxi, para
fortalecer el desarrollo organizacional y mejorar el desempefio laboral. Con 35 empleados
en la parte administrativa y 80 empleados en la seccion operativa, respectivamente, se
utilizo la entrevista como técnica de recoleccion de datos para determinar el enfoque
adecuado sobre el tema que la empresa proponia. Como conclusion, la presente
investigacion revela que la aplicacion de estrategias es en gran medida ineficaz, lo que

repercute en los respectivos puntos fuertes y débiles de la empresa. El presente estudio nos
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da la posibilidad de abordar el tema, favoreciendo las politicas e intereses que la empresa
en estudio presenta.

Villafuerte (2010) en su tesis de Pre-grado Estructura organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de la Clinica Popular de la Universidad Técnica de
Ambato — Ecuador 2010. Indico EIl objetivo general del presente estudio es desarrollar un
modelo de estructura organizativa que permita mejorar el rendimiento de la plantilla de
Clinica Popular. En donde se hizo una demostracion a 24 empleados de la empresa como
parte de una investigacion sobre el desarrollo de estructuras organizacionales para un
mejor desemperio laboral. Siendo un estudio descriptivo que se centrd en identificar la
relacién entre la variable independiente de la estructura organizacional y el desempefio
dependiente del trabajador. Finalmente, se determind que la empresa no mantiene una
estructura organizacional que sirva a sus intereses en términos de desempefio laboral, a la
vez que realiza una gestion administrativa deficiente. A través de los resultados del
presente estudio, que proporciona una guia para el analisis de la gestion organizativa,
podemos evaluar la importancia de estas conclusiones.

Cevallos (2013) en su Tesis de Pregrado de Gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral, Direccion Provincial Agropecuaria de Santa Elena,
afo 2013 de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, ciudad de La Libertad,
Ecuador. La investigacion tiene como objetivo principal conocer la relacién entre la forma
como se gestiono el talento humano y el nivel de desempefio que se alcanzé con el mismo,
para lo cual utiliza como ejemplo a 58 personas. La investigacion tuvo un nivel descriptivo
de orientacion documental y bibliogréfica. Finalmente, la investigacion llego a la
conclusion de que el 60,34% del desempefio de los encuestados en cada uno de los
diversos departamentos de la institucion y sus perfiles personales no estaban a la altura.

Por otra parte, un porcentaje considerable de los encuestados cree que la capacidad de los
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empleados permite al personal de la institucion desempefiar sus funciones y
responsabilidades de la mejor manera posible.

Flores (2014) en su tesis de grado Clima Laboral y compromiso organizacionales
en docentes universitarios de la Universidad Centroccidental Lisandro Alvarado.
Barquisimeto. Venezuela. El objetivo principal de la investigacion fue examinar la relacién
entre el compromiso organizativo y las condiciones de trabajo de los profesores
universitarios. La muestra estuvo conformada por 96 profesores a quienes se les aplicaron
los instrumentos de recoleccion de datos, tomando como referencia las variables ajenas
incluidas en el estudio. Los participantes fueron hombres y mujeres matriculados en el
Decanato de Humanidades y Artes de la Universidad Centroamericana "Lisandro
Alvarado”, con edades comprendidas entre los 25 y 60 afios. Habiendo llegado a la
conclusion de que existe un buen clima laboral, esto se debe a que se evidencian buenas
relaciones interpersonales, claridad y coherencia en la direccion, ademas de que cumple
con los valores. Ademas, se reconocio que esto ha hecho que el compromiso en el lugar de
trabajo aparezca influenciado.

Enriquez (2014) en su tesis de pregrado Motivacion y desemperfio laboral de los
empleados del instituto de la vision en México de la Universidad de Montemorelos.
México. El objetivo principal de la investigacion es conocer el nivel de motivacion y
desempefio de los empleados del Instituto de la Visién en México. La metodologia de la
investigacién fue no experimental, y utilizando como ejemplo a sus empleados, se pudo
llegar a la conclusion de que los niveles de motivacién de los empleados tienen un impacto
positivo y significativo en su desempefio general en el trabajo. Por este motivo, se
considera importante el grado en que los niveles de motivacion de los empleados mejoran

su rendimiento en el trabajo.
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2.1.2 Antecedentes nacionales

Maguifia, Vargas (2015) en su tesis Tesis de grado La Motivacion y su Incidencia
en el Desempefio Laboral del -Banco Interbank, Tiendas en Huacho, Periodo 2014 de de
la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion Huacho- 2015 Peru. El objetivo
general del presente estudio es conocer como influye la motivacion en el desempefio de la
fuerza laboral del Banco Interbank, Tiendas en Huacho, en el afio 2014. Para el desarrollo
de la investigacion en concordancia con su objetivo general, se utilizd como poblacion
muestral a 48 empleados del Bando Interbank. Para determinar el impacto que tiene la
motivacién en el desempefio laboral del empleado, se utiliz6 el método de recoleccion de
datos por encuesta para el desarrollo de las variables. Teniendo como conclusién que la
motivacidn tiene un impacto significativo en el rendimiento laboral y afecta a las politicas
organizativas y de comunicacion en el lugar de trabajo. El presente estudio nos
proporciona un punto de partida; utilizando las herramientas de recogida de datos y
realizando un analisis exhaustivo, podremos determinar el grado de significacién que

presenta cada variable.

Silva (2015), en su tesis de maestria Influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Morales; durante
el primer semestre del afio 2015 de la Universidad Nacional de San Martin. El objetivo
principal de la investigacion es conocer como afecta el clima organizacional al desempefio
laboral de los trabajadores del Distrito Municipal de Morales. Se utilizaron 75 empleados
como muestra para la encuesta, y sus respuestas se utilizaron para orientar una
investigacion descriptiva y causal. Las conclusiones del estudio indican que, si bien los
objetivos de la institucion se cumplieron en general, el desempefio de los empleados dentro

de la institucion exhibid un nivel moderado de éxito. Por otro lado, se descubrié que la
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predisposicion de los empleados se veia afectada de forma significativa, lo que repercutia

negativamente en el trabajo en equipo y demostraba un bajo nivel de satisfaccion.

Pérez & Rivera (2015) en su tesis de postgrado Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de investigaciones de la Amazonia
Peruana, periodo 2013 de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana. Iquitos. Perd.
Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
empleados del Instituto Peruano de Estudios Amazonicos, Periodo 2013, fue el objetivo
general del estudio. Se utiliz6 una muestra de 107 empleados, y los datos se calcularon
utilizando la formula estadistica para la poblacion completa y prorrateo proporcional, junto
con un cuestionario para recoger la informacion necesaria para producir una conclusion. La

metodologia de la investigacidn es descriptiva correlativa.

Las conclusiones del estudio fueron que existe un nivel medio o moderado de clima
organizativo, asi como de satisfaccion de los clientes entre los empleados del Instituto, ya
que se observo que los miembros del personal asumen la responsabilidad de su trabajo
cuando se produce un acontecimiento desfavorable en la organizacion, mantienen
relaciones interpersonales positivas y tienen fe en la superacion de los obstaculos al
empleo. Los empleados reconocen gue la supervision de los jefes es adecuada, lo que les
permite delegar tareas y tienen fe en ellos. En cuanto a la comunicacion, se observa que
las actividades de la organizacion implican una comunicacion rapida y fluida. Y las
condiciones de trabajo son buenas en cuanto a la infraestructura, con ambientes adecuados,

seguridad laboral, reconocimiento y remuneracion acorde a los perfiles laborales.

Crespin (2012) en su tesis de posgrado Clima Organizacional segun la percepcion
de los docentes de una institucion educativa de la Region Callao de la Universidad de san
Ignacio de Loyola. Callao. Per0. El objetivo del estudio fue conocer como perciben el

clima organizacional los docentes de una institucion educativa de la region Callao. Y la
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poblacién esta conformada por 52 docentes de una institucion educativa cercana. En el afio
2009 se aplico un cuestionario para recoger los datos correspondientes a las variables del
estudio, llegando a la siguiente conclusion: los docentes perciben como normal el clima
organizacional de la institucién, los ambientes e infraestructura organizacional, la
remuneracion y las relaciones con los demas trabajadores. Consideran que la importancia

de la identidad en la organizacion es alta.

Mendoza (2012) en su trabajado de investigacion tesis de pregrado Clima
organizacional y rendimiento académico en estudiantes del tercero de secundaria en una
institucion educativa de ventanilla de la Universidad san Ignacio de Loyola. Lima. Peru. El
objetivo general del estudio es conocer la relacion entre el clima organizacional y el
rendimiento académico de los estudiantes de Ventanilla del nivel terciario de secundaria.
La muestra estuvo constituida por 120 alumnos (63 mujeres y 57 varones), los cuales
fueron elegidos mediante un muestreo no probabilistico del tipo de facil disponibilidad. La
muestra incluia también un cuestionario que permitia evaluar los factores de estudio. Las
conclusiones fueron que existe una relacion directa y moderada entre las caracteristicas del
clima organizacional y el rendimiento académico de los estudiantes de tercer ciclo de

secundaria.

Ademas de tener una relacion moderadamente directa con la estructura
institucional, la remuneracion, las relaciones alumno-profesor y la variable dependiente de
los alumnos del nivel terciario de educacion secundaria de la institucién educativa
Ventanilla. La dimension identidad y la variable dependiente de los alumnos tienen una

relacion inversa directa.
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2.2 Bases teoricas
2.2.1 Gestidn organizativa

Tejerina, Tilian, Jaremko y Party (2015) Denominamos gestion organizativa a la
parte de la direccion que lleva a cabo las funciones cotidianas, es decir, la que inicia las
actividades y toma las decisiones sobre las tareas. Por ello, la gestion organizativa incluye
tanto la mano de obra y el capital como otros factores de produccion, y se centra en las
actividades administrativas. Para producir beneficios acordes con los objetivos, la gestion
se centra en el desarrollo coordinado y organizado de las actividades.

En consecuencia, los objetivos de las organizaciones incluyen la gestiéon y
coordinacion de las diversas actividades de los grupos humanos y la obtencién de
beneficios inmediatos para la organizacion en cuestion, garantizando asi la satisfaccion de
las necesidades humanas. Tejerina, Tilian, Jaremko y Party (2015).

Por su parte Rodriguez (2009) sostiene que la gestion organizativa permite en
gran medida el logro de los resultados esperados, la gestion permite ademas la creacion de
una cultura basada en el saber e impulsa la integracién de las personas que componen la
organizacion. La gestion de los recursos humanos entra dentro de la gobernanza de la
organizacion; es la mano de obra que permite alcanzar los distintos objetivos y, como tal,
es un componente importante de ésta.

Diaz (2015) refiere que las organizaciones modernas, sin importar su magnitud,
cuentan con un conjunto de recursos que requieren ser administrados y ser gestionados de
forma eficaz, asi como eficientemente, con la finalidad de que la organizacion pueda lograr
los objetivos estratégicos que se encuentran dentro de la mision y vision del mismo.

Sanchez (2014) refiere que la gestion organizativa dentro de las instituciones se

encuentra de acuerdo al entorno determinado, es decir, comprenden un conjunto de
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factores que ayudan al logro de los objetivos, asi mismo permite poder controlar de manera

adecuada el cumplimiento de las actividades.
Factores contextuales de una inadecuada gestion organizativa

Sanchez (2014) sostiene que los comportamientos de los integrantes de una
organizacion dependen mucho del contexto, por ello una inadecuada gestion organizativa
puede afectar la emocion, motivacion, asi como la conducta de la persona, hasta el punto

de que puede afectar en su desempefio laboral, dentro de los factores podemos encontrar:

e La gestion inadecuada de las normas
e En ocasiones, los limites temporales de las normas no estan bien definidos.

e Es frecuente que factores externos influyan en las normas que rigen la institucion.
Enfoque sistematico de la gestion organizativa

Tejerina, Tilian, Jaremko y Party (2015). Se refiere a las actividades que
intervienen en la direccion de una organizacion hacia la consecucién de sus objetivos,
asegurando que sus miembros estan comprometidos con la gestion y manteniendo el
control sobre todas las acciones para garantizar que se ajustan a los planes previamente
establecidos. En consecuencia, se puede decir que la gestion organizativa es el conjunto de
tareas que estan conectadas en una secuencia ldgica y que incluyen cosas como:

Planificacién: las acciones dirigidas a anticipar los objetivos y los medios para
alcanzarlos se conocen como planificacion. Para esta actividad se establecen proyecciones,
objetivos y estrategias teniendo en cuenta los acontecimientos internos y externos.

Direccidn: la totalidad de las acciones propias es lo que se entiende por direccion.
Esta totalidad incluye tanto las acciones de trabajo oficiales como las informales que se

entienden a nivel organizativo para alcanzar los objetivos propuestos.
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Control: las acciones de control son acciones reglamentarias que tienen por
objeto corregir las acciones detectadas en relacidn con los objetivos, lo que se denomina
planificacion.

Evaluacion de gestion

Tejerina, Tilian, Jaremko y Party (2015). Esto se refiere al hecho de que una
gestidn organizativa eficaz permite a una institucion dar mas sentido a sus actividades vy,
ademas, ayuda significativamente a construir la estructura organizativa para que esté en
consonancia con su vision. Es esencial desarrollar una serie de procesos para desarrollar las
operaciones de la organizacion de forma que tanto el cliente como los empleados estén en
el centro del proceso.

Direccidn y control

Tejerina, Tilian, Jaremko y Party (2015). Para que una organizacion esté dirigida
y controlada en todas sus actividades y pueda alcanzar los objetivos que se ha marcado, es
decir, la direccion y el control dentro de las organizaciones son muy cruciales. Dentro del

control y la direccion, podemos especificar:

e Planificacion de estrategias de trabajo: dentro de la organizacion, la
planificacidn de las estrategias de trabajo es crucial, ya que permitird que
cada una de ellas se desarrolle eficazmente y se oriente hacia el
cumplimiento de los objetivos.

e Organizar y gestionar tareas: toda organizacion depende en gran medida
de la organizacion de sus tareas, por lo que es esencial que cada una de
ellas esté bien organizada. Asimismo, cada empleado debe comprender
perfectamente su funcion.

e Asumir responsabilidades y control de resultados: el control de la

responsabilidad es crucial para las organizaciones porque permite a los



26

directivos evaluar si los empleados realizan realmente las tareas que les

han sido asignadas.
Gestion de recursos humanos

Tejerina, Tilian, Jaremko y Party (2015). Segun esto, utilizar los recursos humanos
es la principal actividad de las organizaciones. Esto se debe a que hacerlo es esencial para
alcanzar los objetivos y permitir el desarrollo de las actividades. Por esta razén, es crucial
que toda organizacion mantenga empleados felices y preparados. Para conseguir el
rendimiento y el esfuerzo necesarios en el desarrollo de sus funciones para la consecucion
de los objetivos, se aplican al colectivo humano de la organizacion un conjunto de
actividades denominadas gestidn de recursos humanos. Dentro de la gestion de recursos

humanos podemos definir lo siguiente:

- Programas de introduccion al personal: una empresa debe disponer
siempre de programas de formacion, ya que de este modo los empleados
comprenderan mejor sus funciones.

- Calificacion de méritos: esto incluye el reconocimiento de los logros
alcanzados para conseguir resultados.

- Motivacion: uno de los indicadores clave de la organizacion es la
motivacion, porque es crucial para la realizacion de las tareas; en otras
palabras, un empleado motivado trabajard méas duro para hacer sus deberes

con eficacia.
2.2.2 Desempeiio laboral.

Lodo (2013). Segun esto, el rendimiento de un trabajador en el trabajo es un factor
importante que esta relacionado con las acciones que realiza mientras estd empleado por la

organizacion de la que forma parte. Si bien estas acciones pueden justificarse en funcion de
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los resultados que obtienen en relacidn con las tareas que se les asignan, la evaluacion de
su rendimiento también debe tener en cuenta sus caracteristicas individuales. A este
respecto, es posible considerar dos factores fundamentales que afectan al rendimiento de
un trabajador. En primer lugar, es posible proporcionar detalles sobre el rendimiento del
trabajador, los resultados del trabajo realizado, asi como los comportamientos mostrados

por los comparieros de trabajo en el desempefio de sus funciones.

Mondy (2010) considera que el comportamiento de las personas que integran la
organizacion es lo que constituye su rendimiento profesional. Mientras que la gestién del
rendimiento de los empleados considera un conjunto de acciones encaminadas a la
consecucion de los objetivos, se busca un uso eficiente de los recursos con el fin de
maximizar la productividad de todos los empleados que componen la organizacion. En
consecuencia, es importante gestionar eficazmente el rendimiento de los empleados, ya que
afecta directamente a la capacidad de la organizacion para competir. Ademas, el
rendimiento de los empleados demuestra la contribucion principal de cada empleado a cada

actividad.
objetivos de la evaluacion del desempefio laboral

Chiavenato (2007). Se refiere al hecho de que la evaluacion del rendimiento se
basa en diversas manifestaciones, ya sean positivas 0 negativas. En consecuencia, la
evaluacion del rendimiento no puede limitarse a la apreciacion superficial por parte del
superior del comportamiento de sus subordinados, sino que también debe incluir un
analisis de las causas. En este sentido, las evaluaciones del rendimiento de los empleados
sirven como herramientas o recursos con el objetivo de mejorar el rendimiento del personal
y/o de los recursos humanos. Para ello, estas evaluaciones persiguen diversos objetivos,

algunos de los cuales son:
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- Programas de formacion para empleados - Ascensos

- Incentivos salariales como parte del buen rendimiento

- Lamejora de las relaciones entre superiores y subordinados.
- Laevaluacién del potencial de desarrollo de cada empleado.

- Lacreacion de estimulos para lograr una mayor productividad.

En ese sentido Chiavenato (2007). Menciona gue el objetivo principal de medir el

rendimiento laboral puede lograrse de tres formas o fases, como son:

- Enla medida de lo posible, consintiendo las condiciones necesarias para
medir el potencial humano con el fin de determinar todo su potencial.

- Asegurarse de que los recursos humanos son tratados en la medida de lo
posible como una ventaja competitiva para toda la organizacion, cuya
productividad puede desarrollarse en funcion del acuerdo o del estilo de
gestion.

- Enla medida de lo posible, ofrecer a todos los miembros de la organizacion

oportunidades de crecimiento y condiciones ideales de participacion.
Beneficios de la evaluacion de desempefio laboral

Chiavenato (2007). Significa que la evaluacion de la deficiencia se propone de
forma coordinada con la intencion de que redunde en beneficios a corto, medio y
largo plazo. Por todo ello, tanto la comunidad como el gestor, la organizacién y la

propia organizacion salen ganando con la evaluacion.

- Beneficios para el gerente: la evaluacion del rendimiento y el comportamiento de
los empleados es crucial para ello, de ahi que sea fundamental contar con un

sistema de medicion que pueda contrarrestar eficazmente la subjetividad. Por eso es
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esencial tomar medidas para elevar el nivel de rendimiento de quienes dependen de
usted.

- Beneficios para el propio trabajador: es importante para el empleado porque le
permite comprender las reglas del juego o porque le permite observar como rinde
cada empleado segun las normas establecidas por la organizacion. Es fundamental
que el subordinado conozca las medidas que toma el jefe para mejorar su
rendimiento.

- Beneficios para la organizacion: le permite evaluar su potencial humano a corto,
medio y largo plazo, asi como ver la contribucion de cada empleado. Ademaés, podra
identificar a los empleados que necesitan desarrollar sus capacidades en las distintas
areas de actividad. Racionaliza su politica de recursos humanos y, en la medida de lo
posible, refuerza las relaciones humanas entre los empleados.

- Evaluacion del desempefio laboral

Alles (2015) Segun esto, es importante establecer criterios de evaluacion
objetivos que estén en una escala que el empleado conozca. A este respecto, la

evaluacion del rendimiento puede basarse en competencias como:
Orientacion a resultados

Alles (2015). Se mantiene que en este punto es cuando se determina si el
empleado muestra preocupacién por la consecucién de objetivos y resultados, por lo
que es frecuente que se utilicen criterios de negociacion a la hora de elegir entre

varias opciones.

- Cumplimiento de objetivos: es el grado de compromiso mostrado por un
empleado para alcanzar los objetivos de la organizacion y demostrar un

mayor esfuerzo y compromiso con sus funciones.



30

- Colaboracién: es el trabajo en grupo con compafieros muy diferentes que
tienen expectativas positivas los unos de los otros, que es otra forma de decir

que tienen entendimiento interpersonal.
Trabajo en equipo

Alles (2015) refiere que es el punto que da prioridad al éxito de todo el equipo de
trabajo frente al éxito personal, donde su vision de equipo abarca a sus jefes, comparieros

de trabajo entre otros.

- Delegacion de funciones: es la delegacion de responsabilidades entre compafieros
de trabajo, o la capacidad para que éstos realicen tareas por su cuenta en el desempefio de
sus funciones.

- Compafierismo en las tareas: es el apoyo entre si en busca de resultados comunes
Organizacion de las tareas

Alles (2015) refiere que la organizacion de las tareas es aquella que comprende
coordinar y planificar por parte del colaborador su propio trabajo, asignando
eficientemente sus prioridades, donde tenga en cuenta el uso eficiente de los recursos, asi

como el tiempo.

e coordinacion de las tareas: es la capacidad que tiene un trabajador para coordinar
y organizar su propio trabajo.

e Uso eficiente del tiempo: se refiere al tiempo necesario para que cada participante
colabore en la realizacion de las tareas asignadas.

= Alles (2015) refiere que después de la evaluacion del desempefio laboral es factible
poder recomendar acciones especificas para cada uno de los colaboradores, esta
puede ser capacitaciones, hacer que participen en los distintos proyectos de la

organizacion. Por ello cada evaluacion final con respecto al desempefio laboral
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debe tener una nota final, es decir, una calificacion en escalas de van de 1 a 5, tales
como:

e Desempefio excepcional: en el caso de los compafieros que exhiben logros
extraordinarios relacionados con el trabajo, se trata de actuaciones que los demas
no suelen igualar.

e Desempefio destacable: las actuaciones que superan los resultados esperados
reflejan un alto nivel de rendimiento en el que la persona demuestra logros
significativos.

e Desempefio bueno o regular: este nivel se aplica generalmente a aquellas personas
cuyo rendimiento cumple los requisitos méas importantes del puesto de forma clara
y coherente; refleja un nivel de rendimiento regular. En general, las personas de
este nivel completan las tareas de manera profesional y eficaz.

e Desempefio que necesita mejorar (desempefio bajo). Es aquel rendimiento que
no esta a la altura de las expectativas a pesar de que la persona tiene las
capacidades para completar todas las tareas, incluso cuando hacerlo requiere un
mayor crecimiento.

e Desempefio inferior al esperado: es el rendimiento que no esta a la altura de los
requisitos fundamentales de su puesto; si quieren seguir alli, deben mejorar

significativamente en sus areas de especializacion.
2.2.3 Definicion de términos basicos
Clima laboral

Likert (2009) Sefialan que el clima de una organizacion surte efectos sobres la
conducta de sus integrantes y afecta las actividades puesto que se compone de un conjunto
de variables que comprenden: las normas, valores, estructuras organizacionales, valores

grupales y otros.
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Compensacion

Chiavenato (2002) indica que la compensacion de personas abarca temas como: la
remuneracion, los programas de incentivos y los beneficios y servicios Nadie trabaja gratis.
Cada empleado estéa interesado en invertir su trabajo, dedicacion y esfuerzo personal,
conocimientos y habilidades siempre que reciba la compensacion adecuada. Del mismo
modo, a las organizaciones les interesa invertir en la compensacion de las personas si

reciben contribuciones que les ayuden a alcanzar sus objetivos. Tenemos tres elementos:

- Laremuneracion basica: esta representada por el salario, ya sea mensual o por
horas.

- Incentivos salariales: que son programas disefiados para recompensar empleados de
buen desemperfio.

- Beneficios: Los beneficios se conceden a través de varios programas (vacaciones,

seguro de vida, transporte subsidiado, restaurante subsidiado, etc.
Comunicacion y trato interpersonal

Segun Chiavenato (2006) comunicacion es el intercambio de informacién entre
personas. Significa volver comdn un mensaje o una informacién. Constituye uno de los

procesos fundamentales de la experiencia humana y la organizacion social

La comunicacién podria definirse como la transferencia de informacion de un emisor a un
receptor asegurandose de que este Gltimo la comprenda. Se denomina comunicacién al
proceso mediante el cual el emisor y el receptor establecen una conexién para transmitir,
intercambiar o compartir conceptos, informacion o significados comprensibles para ambas

partes.
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Sentimiento del empleado

Robbins, (2004) EI sentimiento del trabajador es en cierta forma una parte del
rendimiento del trabajo; si no, cbmo explicar cuando un empleado esta feliz y su
productividad es directamente proporcional a su estado de animo y viceversa del

comportamiento organizacional.

Los sentimientos del trabajador se califican como positivos 0 negativos, cuando en
realidad no son ni buenos ni malos. Deben de ser considerados como adaptativos o
desadaptativos, adecuados o inadecuados, dependiendo del momento en que surgen, su

intensidad y la manera en como nos afectan dentro de la organizacion.
Satisfaccion laboral del empleado

Robbins (1998) La define como el conjunto de actitudes generales del individuo
hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia

éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas.

Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a

la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra expresion indistintamente.
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Capitulo 111

Hipotesis y Variables

3.1 Hipdtesis
3.1.1 Hipotesis General

La Gestion Organizativa se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral

de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autdbnoma de Huanta.
3.2.1 Hipotesis Especificos

La dimension direccion y control de la gestion organizativa se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en los trabajadores Administrativos de la

Universidad Nacional Auténoma de Huanta.

La dimension gestion de recursos humanos de la gestion organizativa se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en los trabajadores Administrativos de la

Universidad Nacional Autbnoma de Huanta.



3.2. Variables

3.2.1 Variable independiente
Gestion Organizativa

3.2.2 Variable Dependiente

Desempefio Laboral
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3.3. Operacionalizacion de Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Variables

Dimensiones

Indicador

Items

Variable 1
Gestion
Organizativa

Direccién y Control

Gestion de

Recursos Humanos

planificacion de
estrategias de trabajo

Organizar y gestionar
tareas

Asumir responsabilidades
y control de resultados

Programas de
introduccion al personal

Calificacion de méritos

¢Considera que cada trabajo estda debidamente
planificado?

¢Con que frecuencia considera que la alta gerencia se
preocupada fijar estrategias que permitan la buena
planificacion de cada uno de los trabajos?

¢Siente que la direccion general cuenta con estrategias
que permitan organizar las tareas de forma adecuada?

¢Con que frecuencia la direccion general ayuda en poder
organizar y gestionar las tareas a ser cumplidas?

¢Con que frecuencia la direccion general controla los
resultados de cada actividad realizada?

¢Con que frecuencia la alta direccion general fija
estrategias que peritan controlar las tareas asignadas?

¢Con que frecuencia recibe induccion en relacién a las
funciones que realiza?

¢La alta direccion se preocupara por capacitar a
trabajadores nuevos?
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Orientacion a
resultados

Variable 2
Desemperio
Laboral

Trabajo en equipo

Organizacion de las
tareas

Motivacion

Cumplimiento de
objetivos

Colaboracion

Orientacion al Usuario

Delegacion de funciones

Compafierismo en las
tareas

Coordinacion de las
tareas

¢Con que frecuencia la direccion general reconocer los
buenos desempefios de cada trabajador?

¢Su superior inmediato reconoce el esfuerzo que realiza
en cumplir con su funcién?

¢La Universidad cuenta con programas de motivacion?

¢Siente que las autoridades se preocupan por mantener
motivado a todos sus trabajadores?

¢Con que frecuencia observa el compromiso que
muestra el trabajador con el logro de los objetivos de la
UNAH?

¢Sientes que el trabajador esta comprometido con su
funcion?

¢Con que frecuencia observa al trabajador tener relacion
interpersonal?

¢Con que frecuencia muestra que el trabajador muestra
expectativas positivas de los demas?

¢Con que frecuencia observar delegarse funciones entre
compafieros de trabajo?

¢ Con que frecuencia observa la iniciativa del trabajador?
¢El trabajador muestra compafierismo en el
cumplimiento de sus funciones?

¢ El trabajador muestra capacidad de poder planificar su
propio trabajo?
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Orientacion al
usuario

Uso eficiente del tiempo

Relaciones permanentes
con el usuario

Comunicacion

¢El trabajador muestra capacidad de coordinacion en el
desarrollo de sus funciones?

¢El trabajador entrega las tareas asignadas en los
tiempos estipulados?

¢Cumplen con las tareas sin dificultades?

¢Con que frecuencia observa que el trabajador muestra
una buena relacién con el Usuario?

¢Observa que el trabajador desarrolla estrategias por su
propia cuenta en lograr una mejor relacion con los
Usuario?

¢El trabajador muestra una buena comunicacion con los
demas?

¢ Mantiene una comunicacion eficiente con los Usuario?

38
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Capitulo IV

Metodologia

4.1. Enfoque de investigacion

La presente investigacion se hizo bajo los parametros del enfoque cuantitativa.
(Sampieri, 2014) indico: “(que representa, como dijimos, un conjunto de procesos) es
secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos “brincar” 0 pasos
en falso. 3 El orden es rigido, aunque luego podamos redefinir algunas fases. Se define una
parte de la idea que se esta desarrollando, de la que se derivan los objetivos y las preguntas
de la investigacion. A continuacion, se revisa la bibliografia y se construye un marco o

perspectiva tedrica P.23
4.2. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es correlacional. (Sampieri, 2014) Indico “Se pretende
abordar las siguientes preguntas de investigacion mediante estudios correlacionales:
¢Aumenta la autoestima de los pacientes cuando reciben psicoterapia gestaltica? ;Se
correlaciona una mayor motivacion intrinseca para las tareas laborales con una mayor

variedad y autonomia en el trabajo?” p.93
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4.3. Disefio de la investigacion

(Sampieri, 2014) indico: “La investigacion no experimental es un parteaguas de
varios estudios cuantitativos, como las encuestas de opinion, los estudios ex post-facto

retrospectivos y prospectivos, etc”. P.152
4.4. Meétodo de investigacion

Es deductivo ya que Se ha llevado a cabo una investigacion cuantitativa y se

generaron resultados.
4.5. Poblacion y muestra
45.1 Poblacion

Para el presente estudio, nuestra poblacién comprende de los 54 Trabajadores

Administrativos de la Universidad Nacional Auténoma de Huanta.

El término "poblacion™ se refiere a un conjunto de elementos discretos o continuos
con caracteristicas compartidas, a los que se aplicaran las conclusiones del estudio. El tema

y los objetivos del estudio siguen imponiendo restricciones al respecto.
4.5.2 Muestra.

La muestra para el presente estudio estara constituida por 47 Trabajadores
Administrativos de la Universidad Nacional Autonoma de Huanta, y llegamos a esa

conclusion gracias a la formula.

Tabla 2

Cantidad de trabajadores de la Universidad Nacional Autonoma de Huanta.

Trabajadores de la universidad nacional autbnoma



Cantidad Varones
Administrativos 47 35
Total 47 35
Muestreo:
z'PQN
I]' = L} L}
E‘(N - 1) +z°PQ
Donde:
n: Tamafio de la Muestra
Z: Nivel de confianza (1.96)
p: Variabilidad Positiva (0.5)
g: variabilidad Negativa (0.5)
N: Tamafo de Poblacién
E: precision o error (0.5)
(1.962)(0.25)(54)
(0.05) (54 — 1) + (1.962)(0.5)(0.5)
n = 47.453

N = 47 TRABAJADORES.

Mujeres

41
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4.6. Técnicas e Instrumentos recoleccién de Datos

4.6.1 Técnicas

Gobmez, (2006:128-131) agrega que las preguntas del cuestionario de la encuesta

deben contemplar ciertos requerimientos:

Deben ser comprensibles y claras para la persona que responde.
Deben empezar con preguntas sencillas de responder.

No deben ser prepotentes; deben centrarse mas en un componente
concreto.

No es necesario dar a entender las respuestas.

No pueden hacer referencias a organizaciones o teorias ampliamente
aceptadas o respaldadas por pruebas.

El lenguaje utilizado debe ser adecuado a las caracteristicas del
encuestado.

Crear un cuestionario con instrucciones para la entrega en preferencia.
Crear una cubierta de presentacion que detalle los objetivos de la
pregunta.

Asegurar la fiabilidad y dar las gracias al encuestado.

4.6.2 instrumentos

Tabla 2
Técnicas e instrumentos
Técnicas Instrumento Alcance Fuente
para la recopilacién Trabajadores
Encuestas Cuestionarios de datos de ambas administrativos de la

variables de estudio UNAH.
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4.7. Tratamiento estadistico de los datos

El método de analisis que se utiliza en la presente investigacion sera mediante el
uso de programas estadisticos de Excel y SPSS, donde los instrumentos de recoleccion
seran procesados haciendo de las tabulaciones obtenidos, para luego ser presentados en

tablas y figuras con sus respectivas interpretaciones para dar un mejor entendimiento.
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Capitulo V

Resultados

5.1.  Validez y confiabilidad de los instrumentos
5.1.1 Validez de los instrumentos.

Al respecto Sanchez (2006) manifiesta que: “un instrumento tiene validez de
contenido cuando los itemes que lo integran constituyen una muestra representativa de los
indicadores de la propiedad que mide” (p. 154). Es decir, se espera que el test sea un

adecuado muestreo del contenido que se examina.

En consecuencia, este proceso se llevo a cabo mediante el juicio de expertos (5),
para lo cual se solicit el asesoramiento de respetados profesores de la Catedra de
Posgrado. Ellos determinaron si la alineacién de la cuerda del instrumento era la adecuada.
Se les entregd la matriz de consistencia, la prueba de conocimientos para evaluar el nivel
de aprendizaje de matematicas, el formulario de validez para determinar si los criterios,
objetivos y temas eran adecuados, la calidad de la técnica de representatividad y la calidad

del lenguaje. Los expertos consideraron que existia una estrecha relacion entre los criterios
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y objetivos del estudio y los "componentes basicos de la prueba”, basandose en el proceso

de validacion descrito.:

Tabla 3
Nivel de validez de los instrumentos aplicados

Aprendizaje

Puntaje %
1. Dr. Montalvo Fritas, Willner 810 90
2. Dr. Esteban Nieto Nicodemos 865 95
3. Dr. Rubén Flores Rosas 865 95
4. Dr. Adler Canduelas Sabrera 810 90
5. Dr. Salomén Bemal Villegas 810 90
Promedio de valoracion 4160 92.0

Nota. Instrumentos de opinion de expertos

Los valores obtenidos tras tabular la clasificacion del experto al nivel de la ficha de

observacidn sobre el nivel de aprendizaje social y personal para determinar la validez

pueden entenderse mediante el siguiente cuadro.
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Tabla 4

Valores de los niveles de validez

Valores Niveles de Validez
91 -100 Excelente

81-90 Muy bueno

71-80 Bueno

61-70 Regular

51-60 Deficiente

Nota. (Cabanillas, 2004, p. 76)

Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, para la ficha de
observacion sobre el nivel de aprendizaje sobre personal social se obtuvo un valor de 92%,

por lo cual podemos deducir que el instrumento tiene una excelente validez.

5.1.2. Confiabilidad de los instrumentos

Al respecto Valderrama (2013) manifiesta que: “un instrumento es confiable 0
fiable si produce resultados consistentes cuando se aplica en diferentes ocasiones” (p. 215).
Por su parte Carrasco (2006) define la confiabilidad como: “la cualidad y propiedad de un
instrumento de medicidn, que le permite obtener los mismos resultados, al aplicarse una o
mas veces a la misma persona o grupo de personas en diferentes periodos de tiempo” (p.

339).

A partir de lo anterior, podemos definir la fiabilidad como el procedimiento
mediante el cual el investigador se encarga de establecer que el instrumento es fiable o
digno de confianza, es decir, que produce resultados consistentes cuando se utiliza en
diversas situaciones. Aspecto que nos proporcionara una medida de su consistencia interna

que se considera aceptable.
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Confiabilidad por el método de consistencia interna

Carrasco (2006) manifiesta que: “la consistencia interna de un instrumento de
medicion se refiere al grado de relacion y conexion de contenido y método que tienen cada

uno de los items que forman parte del cuestionario” (p. 343).

Por otro lado, Muiiiz (2003) afirma que: “es funcién directa de las covarianzas entre

los items, indicando, por tanto, la consistencia interna del test” (p. 54).

En este caso, se partid de la hipotesis de que se utilizaria el coeficiente de Kuder
Richardson si el cuestionario tenia preguntas con respuestas dicontotas, como ocurria en

este caso, para calcular la fiabilidad mediante el método de la consistencia interna.

En consecuencia, se siguieron los pasos siguientes.

Para determinar el nivel de fiabilidad del método de consistencia interna de la
prueba de conocimientos. En primer lugar, se eligié una demostracion piloto de 20

personas. Para determinar el grado de fiabilidad, se aplico posteriormente el instrumento.

Luego, se estimo el coeficiente de confiabilidad para la prueba de conocimiento,
por el método de consistencia interna, el cual consiste en hallar la varianza de cada

pregunta, en este caso se hall6 la varianza de las preguntas, segun el instrumento.

Posteriormente se suman los valores obtenidos, se halla la varianza total y se
establece el nivel de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizo el coeficiente de Kuder

Richardson (oc)

Asi tenemos:



K Zp'q

et St
Donde:
K = Ndmero de preguntas
p = Porcentaje de personas que responden acertadamente
g = Porcentaje de personas que responden incorrectamente
S 2=Varianza total del instrumento

Los valores descubiertos tras aplicar la prueba de conocimientos al estudio del
grupo piloto sobre el nivel de logro del aprendizaje social para determinar el grado de

fiabilidad pueden comprenderse observando la tabla siguiente.

Tabla 5

Valores de los niveles de confiabilidad
Valores Nivel de confiabilidad
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy confiable
0,72a0,99 Excelente confiabilidad
1,0 Confiabilidad perfecta

Fuente: (Mejia, 2005, p. 29).
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Dado que la aplicacion de la prueba de conocimientos al grupo piloto produjo un
resultado de 0,91, y comparando ese valor con la tabla actual, podemos concluir que el

instrumento evaluado tiene una excelente fiabilidad.

5.2 Presentacion y analisis de los resultados

5.2.1. Nivel descriptivo

Aplicacion y analisis de la Pre prueba (pretest)

Confiabilidad de los instrumentos

El coeficiente alfa («) fue utilizado para indicar la consistencia interna del
instrumento. Sobre este coeficiente, Muiz (2003, p. 54) afirma que "es una funcion directa
de las covarianzas entre los items, indicando, por lo tanto, la consistencia interna de la
prueba." En consecuencia, se utilizara la formula alfa de Cronbach, ya que la variable se

mide mediante la escala de Lkert (politico):

Para establecer la fiabilidad de los instrumentos mediante el coeficiente alfa de

Cronbach se siguieron los pasos que se indican a continuacion.

a. Para determinar el grado de confiabilidad del cuestionario de capacidades
coordinativas, primero se determin6 una muestra piloto de 20 Nifios del Quinto
Ciclo en la IE. Soberana Orden Militar de Malta 7057 de Villa Maria del Triunfo.
Posteriormente, se aplico para determinar el grado de confiabilidad.

b. A continuacién, se estimé la fiabilidad de la consistencia interna de Cronbach
mediante el programa SPSS, que analiza y determina con precision el resultado.

Férmula;

a =

k[, _Zst
k—1 s¢

Donde:
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k : El numero de items
¥ s? : Sumatoria de varianza de los items
sZ :Varianza de la suma de los items
a : Coeficiente de alfa de Cronbach

Cuestionario evaluado por el método estadistico de alfa de Cronbach mediante el software

SPSS:

Estadisticos de fiabilidad

Tabla 6
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,958 24

Resumen del procesamiento de los casos

Tabla7

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100.0

Casos Excluidos? 0 .0
Total 30 100.0

Segun la Tabla 6, se obtiene un coeficiente de 0,958, lo que indica que el
instrumento tiene una fiabilidad excelente.

Tabla 8
Nivel de confiabilidad del coeficiente alfa de Cronbach

Rango Nivel

9-1.0 Excelente
8-.9 Muy bueno
.7-.8 Aceptable
.6-.7 Cuestionable
.5-.6 Pobre
.0-5 No aceptable

Nota. George y Mallery (1995)
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a. Para determinar el grado de confiabilidad del cuestionario de fundamento técnico del
futbol, primero se determind una muestra piloto de 20 Nifios del Quinto Ciclo en la IE.
Soberana Orden Militar de Malta 7057 de Villa Maria del Triunfo. Posteriormente, se
aplico para determinar el grado de confiabilidad.

b. A continuacion se calculo la fiabilidad mediante la consistencia interna de Cronbach
utilizando el programa SPSS, que analiza y determina el resultado con precision.

Formula:

= 1—
- s¢

k > slzl
Donde:
k : El nlmero de items
¥ s? : Sumatoria de varianza de los items
sZ :Varianza de la suma de los items

a : Coeficiente de alfa de Cronbach

Cuestionario evaluado por el método estadistico de alfa de Cronbach mediante el software
SPSS:

Tabla 9
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,0726 10

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100.0

Casos Excluidos? 0 .0
Total 30 100.0

Se obtiene un coeficiente de 0,726 que determina que el instrumento tiene una

confiabilidad aceptable, segun la tabla 3.
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Descripcion de otras técnicas de recoleccion de datos Analisis documental.

El proceso de analisis de un documento consiste en seleccionar las ideas
informativamente importantes de un documento para expresar de forma concisa y precisa
su contenido con el fin de extraer la informacion que contiene. Esta representacion puede
utilizarse para identificar un documento, encontrar puntos de acceso durante una busqueda
documental, indicar su contenido o actuar como sustituto del documento real. Segun
Bernal (2006), esta técnica se basa en ficheros bibliograficos y tiene como objetivo

analizar material impreso. Se utiliza en el desarrollo del marco tedrico del estudio (p. 177).
Tratamiento estadistico e interpretacion de tablas

Durante el tratamiento estadistico y la interpretacion de los resultados se tendran en

cuenta tanto la estadistica descriptiva como la inferencial.
Estadistica descriptiva

Segun Webster (2001) “la estadistica descriptiva es el proceso de recolectar,
agrupar y presentar datos de una manera tal que describa facil y rapidamente dichos datos”
(p. 10). Para ello, se emplearan las medidas de tendencia central y de dispersion. Luego de
la recoleccion de datos, se procedera al procesamiento de la informacién, con la

elaboracion de tablas y graficos estadisticos. Asi se obtendra como producto:

- Tablas. Se elaboraran tablas con los datos de las variables. Sobre las tablas APA (2010, p.
127) nos menciona: “Las tablas y las figuras les permiten a los autores presentar una gran
cantidad de informacion con el fin de que sus datos sean mas faciles de comprender”.
Ademas, Kerlinger y Lee (2002) las clasifican: “En general hay tres tipos de tablas:
unidimensional, bidimensional y k-dimensional” (p. 212). El nimero de variables
determina el numero de dimensiones de una tabla, por lo tanto, esta investigacion usara

tablas bidimensionales.
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- Gréficas. Las graficas, incluidos conceptualmente dentro de las figuras, permitiran
“mostrar la relacion entre dos indices cuantitativos o entre una variable cuantitativa
continua (que a menudo aparece en el eje y) y grupos de sujetos que aparecen en el
eje X’ (APA, 2010, p. 153). Segin APA (2010), la grafica se situa en una
clasificacion, como un tipo de figura: “Una figura puede ser un esquema una
gréfica, una fotografia, un dibujo o cualquier otra ilustracion o representacion no
textual” (p. 127). Acerca de las graficas, Kerlinger y Lee (2002, p. 179) nos dicen
“una de las mas poderosas herramientas del analisis es el grafico. Un grafico es una
representacion bidimensional de una relacion o relaciones. Exhibe graficamente
conjuntos de pares ordenados en una forma que ningun otro método puede
hacerlo”.

- Interpretaciones. Las tablas y los gréaficos seran interpretados para describir
cuantitativamente los niveles de las variables y sus respectivas dimensiones. Al
respecto, Kerlinger y Lee (2002) mencionan: “Al evaluar la investigacion, los
cientificos pueden disentir en dos temas generales: los datos y la interpretacion de
los datos”. (p. 192). Al respecto, se reafirma que la interpretacion de cada tabla y

figura se hizo con criterios objetivos.

La intencion de la estadistica descriptiva es obtener datos de la muestra para
generalizarla a la poblacion de estudio. Al respecto, Navidi (2006, pp. 1-2) nos dice: “La
idea basica que yace en todos los métodos estadisticos de analisis de datos es inferir
respecto de una poblacion por medio del estudio de una muestra relativamente pequefia

elegida de ésta”.
Estadistica inferencial

Proporcionara la teoria necesaria para inferir o estimar la generalizacion sobre la

base de la informacién parcial mediante coeficientes y formulas. Asi, Webster (2001)
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sustenta que “la estadistica inferencial involucra la utilizacién de una muestra para sacar

alguna inferencia o conclusién sobre la poblacion de la cual hace parte la muestra” (p. 10).

Ademas, se utilizara el SPSS (programa informatico Statistical Package for Social
Sciences version 20.0 en espafiol), para procesar los resultados de las pruebas estadisticas

inferenciales. La inferencia estadistica, asistida por este programa, se empleara en:

- Lahipdtesis general
- Las hipotesis especificas

- Los resultados de los graficos y las tablas
Pasos para realizar las pruebas de hipétesis
La prueba de hip6tesis puede conceptuarse, segun Elorza (2000), como una:

Regla convencional para comprobar o contrastar hipétesis
estadisticas: establecer a (probabilidad de rechazar falsamente Ho)
igual a un valor lo més pequefio posible; a continuacién, de acuerdo
con Ha, escoger una region de rechazo tal que la probabilidad de
observar un valor muestral en esa region sea igual 0 menor que «

cuando Ho es cierta. (p. 351)

Como consecuencia de la prueba de hipotesis, las frecuencias (el numero o
porcentaje de casos) se ordenan en conglomerados que incluyen informacion sobre las
relaciones entre las variables. Como resultado, se utilizara un valor hipotético en la
densidad de poblacion como punto de partida para seleccionar una muestra arbitraria. A
continuacion, la mediana y los datos estadisticos globales se comparan con una densidad
de poblacion ficticia utilizando un parametro heuristico. A continuacion, en funcién del
paso siguiente, se acepta o rechaza el valor hipotético. Los pasos que se utilizaran en este

proceso son:
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Paso 1. Plantear la hipotesis nula (Ho) y la hipdtesis alternativa (Ha)
Hipotesis nula. Afirmacién o enunciado acerca del valor de un parametro poblacional.

Hipotesis alternativa. Afirmacion que se aceptara si los datos muestrales proporcionan

amplia evidencia que la hipotesis nula es rechazada.
Paso 2. Seleccionar el nivel de significancia

Para el analisis de los datos se utiliza el método estadistico, que tiene dos niveles:

descriptivo e inferencial.

Tras la recogida de datos a través de la encuesta y la correspondiente tabulacion y
organizacion en la base de datos donde se asignan los resultados de las dos variables, se
proceso la informacion utilizando los programas de hoja de calculo Excel y SPSS version
22 para crear tablas de frecuencias y porcentajes, diagramas de barras y de burbujas, y sus

correspondientes interpretaciones de los resultados.

Los estadisticos utilizados en la estadistica descriptiva eran medidas de dispersion
(varianza, desviacion tipica, etc.), asi como medidas de tendencia central (media, mediana

y moda).

Una vez obtenidos los resultados, se compararon las hip6tesis mediante la prueba
no paramétrica de Rho-Spearman para determinar el grado de relacion entre las dos
variables y las dimensiones propuestas. Esto se hizo porque ambas variables eran medidas
cualitativas ordinales con un nivel de confianza del 95% y un nivel de significacion del
5%. Finalmente, se elaboraron recomendaciones y conclusiones para mejorar el problema

investigado.

La formula del estadistico Rho de Spearman es la siguiente:
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6 Sd?
rs=1-

(n (n*-1

Donde:
rs = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman.
d = Diferencia entre rangos (X menos Y).

n = NUmero de datos.

Para la prueba de normalidad se utilizé el método estadistico Kolmogorov-
Smirnov. Ademas, inicialmente se desarrollaron los términos "bueno”, "normal™ y "malo™

para categorizar los valores.
Paso 4. Formular la regla de decision

Una regla de decision es una declaracion de las condiciones en las que se acepta o
rechaza la hip6tesis nula. La ubicacién de todos los valores, ya sean grandes o pequefios,
esta determinada por la region de rechazo, lo que hace que la probabilidad de que se

produzcan de acuerdo con la hip6tesis nula sea extremadamente remota.
Paso 5. Tomar una decision

El valor observado del andlisis estadistico museal se compara con el valor critico
del analisis estadistico de prueba. A continuacién, se acepta o rechaza la hip6tesis nula. Si

se rechaza, se acepta la alternativa.
5.1.2. Confiabilidad de los instrumentos

Se empleo el coeficiente alfa (a) para indicar la consistencia interna del instrumento.
Acerca de este coeficiente Muiiiz (2003, p. 54) afirma que “a es funcion directa de las

covarianzas entre los items, indicando, por tanto, la consistencia interna del test”. Asi, se
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empleara la formula del alfa de Cronbach porque la variable esta medida en la escala de

Likert (politomica):

Para establecer la confiabilidad de los instrumentos se utilizé el coeficiente del alfa

de Cronbach a traves de los siguientes pasos.

a. Para determinar el grado de confiabilidad del cuestionario gestion organizativa, primero
se determind una muestra piloto de 20 trabajadores de la Universidad Nacional Autonoma
de Huanta. Posteriormente, se utilizé para calcular el grado de confianza.

Después, utilizando el programa SPSS para determinar la exactitud, se estimo la fiabilidad
basandose en la consistencia interna del coeficiente de Cronbach.

Formula:

k [, _Zsf
k-1 s¢

Donde:

k : El nimero de items

¥ s? : Sumatoria de varianza de los items
s2 :Varianza de la suma de los items

a : Coeficiente de alfa de Cronbach

Cuestionario evaluado por el método estadistico de alfa de Cronbach mediante el software
SPSS:

Estadisticos de fiabilidad

Tabla 10
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,933 20




Tabla 11
Resumen del procesamiento de los casos
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N %
Validos 47 100.0

Casos Excluidos? 0 0
Total 47 100.0

Se obtiene un coeficiente de 0,933 que determina que el instrumento tiene una

confiabilidad excelente, segun la tabla 3.

Tabla 12

Nivel de confiabilidad del coeficiente alfa de Cronbach
Rango Nivel
9-1.0 Excelente
.8-9 Muy bueno
.7-.8 Aceptable
.6-.7 Cuestionable
5-.6 Pobre
.0-5 No aceptable

Nota. George y Mallery (1995)

e Para determinar el grado de confiabilidad del cuestionario laboral, primero se

realiz6 un estudio piloto con 20 trabajadores de la Universidad Nacional Auténoma

de Huanta. Posteriormente, se uti

e Luego se calculd la confiabilidad

liz6 para determinar el grado de confiabilidad.

mediante la consistencia interna de Cronbach

utilizando el programa SPSS, que analiza y determina con precision el resultado.

Férmula:

a

Donde:

k : El nmero de items

k [, _Zsf
k—1 s¢



Y s? : Sumatoria de varianza de los items
sZ :Varianza de la suma de los items

a : Coeficiente de alfa de Cronbach
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Cuestionario evaluado por el método estadistico de alfa de Cronbach mediante el software

SPSS:

Tabla 13

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
0,853 20

Tabla 14

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 47 100.0
Casos Excluidos? 0 0.0
Total 47 100.0

Se obtiene un coeficiente de 0,853 que determina que el instrumento tiene una

confiabilidad excelente, segun la tabla 3.

Descripcion de otras técnicas de recoleccion de datos

Analisis documental. El proceso de analisis de un documento consiste en seleccionar

las ideas informativamente importantes de un documento para expresar de forma concisa y

precisa su contenido con el fin de extraer la informacion que contiene. Esta representacion

puede utilizarse para identificar un documento, encontrar puntos de acceso durante una

busqueda documental, indicar su contenido o actuar como sustituto del documento real.

Segun Bernal (2006), esta técnica se “basa en ficheros bibliograficos y tiene como objetivo
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analizar material impreso. Se utiliza en el desarrollo del marco tedrico del estudio” (p.

177).
5.2.2. Tratamiento estadistico e interpretacion de tablas

Durante el tratamiento estadistico y la interpretacion de los resultados se tendran en

cuenta tanto la estadistica descriptiva como la inferencial.
Estadistica descriptiva

Segiin Webster (2001) “El proceso de recopilar, agrupar y presentar datos de forma
que puedan describirse facil y rapidamente se conoce como estadistica descriptiva” (p. 10).
Para ello se utilizaran las medidas de tendencia central y de dispersion. Tras la recogida de
datos, se procesara la informacion, lo que dara lugar a la creacién de tablas y graficos

estadisticos. El resultado final sera:

- Tablas. Se elaboraréan tablas con los datos de las variables. Sobre las tablas APA
(2010, p. 127) nos menciona: “Las tablas y las figuras les permiten a los autores
presentar una gran cantidad de informacion con el fin de que sus datos sean mas
faciles de comprender”. Ademads, Kerlinger y Lee (2002) las clasifican: “En general
hay tres tipos de tablas: unidimensional, bidimensional y k-dimensional” (p. 212).
El nimero de variables determina el nimero de dimensiones de una tabla, por lo
tanto esta investigacion usara tablas bidimensionales.

- Gréficas. Las gréficas, incluidos conceptualmente dentro de las figuras, permitiran
“mostrar la relacion entre dos indices cuantitativos o entre una variable cuantitativa
continua (que a menudo aparece en el eje y) y grupos de sujetos que aparecen en el
eje X7 (APA, 2010, p. 153). Segiin APA (2010), las gréficas se sitian en una
clasificacion, como un tipo de figura: “Una figura puede ser un esquema una

gréfica, una fotografia, un dibujo o cualquier otra ilustracion o representacién no
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textual” (p. 127). Acerca de los graficas, Kerlinger y Lee (2002, p. 179) nos dicen
“una de las mas poderosas herramientas del analisis es el grafico. Un grafico es una
representacion bidimensional de una relacion o relaciones. Exhibe graficamente
conjuntos de pares ordenados en una forma que ningun otro método puede

hacerlo”.

- Interpretaciones. Las tablas y los graficos seran interpretados para describir
cuantitativamente los niveles de las variables y sus respectivas dimensiones. Al respecto,
Kerlinger y Lee (2002) mencionan: “Al evaluar la investigacion, los cientificos pueden
disentir en dos temas generales: los datos y la interpretacion de los datos”. (p. 192). Al
respecto, se reafirma que la interpretacion de cada tabla y figura se hizo con criterios

objetivos.

La intencion de la estadistica descriptiva es obtener datos de la muestra para
generalizarla a la poblacion de estudio. Al respecto, Navidi (2006, pp. 1-2) nos dice: “La
idea basica que yace en todos los métodos estadisticos de analisis de datos es inferir
respecto de una poblacion por medio del estudio de una muestra relativamente pequefia

elegida de ésta”.
Estadistica inferencial

Proporcionara la teoria necesaria para estimar o inferir la generalizacion basada en
informacion parcial utilizando coeficientes y formulas. Como resultado, Webster (2001)
sostiene que "la inferencia estadistica implica el uso de una muestra para extraer cualquier

inferencia o conclusion sobre la poblacion de la que se extrae la muestra™ (p. 10)

Ademas, se utilizara el programa SPSS (Statistical Package for Social Sciences,
version 20.0 en espafiol) para procesar los resultados de las pruebas estadisticas

inferenciales. La inferencia estadistica soportada por este programa se utilizara en:
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- La hipdtesis general
- Las hipotesis especificas

- Los resultados de los graficos y las tablas
Pasos para realizar las pruebas de hipdtesis
La prueba de hip6tesis puede conceptuarse, segun Elorza (2000), como una:

Regla convencional para comprobar o contrastar hipétesis
estadisticas: establecer a (probabilidad de rechazar falsamente Ho)
igual a un valor lo més pequefio posible; a continuacion, de acuerdo
con Ha, escoger una region de rechazo tal que la probabilidad de
observar un valor muestral en esa region sea igual 0 menor que «

cuando Ho es cierta. (p. 351)

Como consecuencia de la prueba de hipotesis, las frecuencias (el nUmero o
porcentaje de casos) se ordenan en conglomerados que incluyen informacion sobre las
relaciones entre las variables. Como resultado, se utilizara un valor hipotético en la
densidad de poblacion como punto de partida para seleccionar una muestra arbitraria. A
continuacion, la mediana y los datos estadisticos globales se comparan con una densidad
de poblacion ficticia utilizando un parametro heuristico. A continuacion, en funcion del
paso siguiente, se acepta o rechaza el valor hipotético. Estos pasos se utilizaran en este

proceso:
Paso 1. Plantear la hipotesis nula (Ho) y la hipdtesis alternativa (Ha)
Hipotesis nula. Afirmacidn o enunciado acerca del valor de un parametro poblacional.

Hipotesis alternativa. Afirmacion que se aceptara si los datos muestrales

proporcionan amplia evidencia que la hipdtesis nula es rechazada.
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Paso 2. Seleccionar el nivel de significancia

El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipotesis nula cuando es
verdadera. Debe tomarse una decision de usar el nivel 0.05 (nivel del 5%), el nivel de 0.01,
el 0.10 o cualquier otro nivel entre 0 y 1. Generalmente, se selecciona el nivel 0.05 para
proyectos de investigacion en educacion; el de 0.01 para aseguramiento de la calidad, para
trabajos en medicina; 0.10 para encuestas politicas. La prueba se hara a un nivel de

confianza del 95 % y a un nivel de significancia de 0.05.
Paso 3. Calcular el valor estadistico de la prueba

Se utiliz6 la distribucion chi-cuadrada para contrastar la hipétesis de

independencia, la cual serd analizada e interpretada:

2= (0.-t)

L

1
Donde:
Oi es la frecuencia observada
Eies la frecuencia esperada

Para comprobar nuestras hipétesis, trabajaremos con tablas de contingencia o de
doble entrada para ver si las variables cualitativas categdricas implicadas estan
relacionadas entre si o son independientes. Debido al hecho de que proporciona
informacion relativa a la interseccion de dos variables, el método de utilizar tablas de

contingencia es bastante Gtil a la hora de estudiar este tipo de casos.

La prueba chi-cuadrada sobre dos variables cualitativas categoricas presentan una

clasificacion cruzada, se podria estar interesado en probar la hipotesis nula de que no existe
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relacién entre ambas variables, conduciendo entonces a una prueba de independencia
chi-cuadrada. Sobre esta prueba Webster (2001, p. 472) menciona que la distribucién chi-
cuadrada “permitird la comparacion de dos atributos para determinar si existe una relacion

entre ellos™.
Paso 4. Formular la regla de decision

Una regla de decision es una declaracion de las condiciones en las que se acepta o
rechaza la hipotesis nula. La ubicacion de todos los valores devaluados, ya sean
devaluados grandes o devaluados pequefios, viene determinada por la region de rechazo, lo
que hace que la probabilidad de que se produzcan de acuerdo con la hipétesis nula sea muy

remota.
Paso 5. Tomar una decisién

El valor observado del andlisis estadistico museal se compara con el valor critico
del analisis estadistico de prueba. A continuacion, se acepta o rechaza la hipotesis nula. Si

se rechaza, se acepta la alternativa.
5.2.3. Resultados, tablas, figuras e interpretacién de tablas

En el presente estudio, los resultados se examinaron tanto a nivel descriptivo como

inferencial de acuerdo con los objetivos e hipotesis predeterminados.
Nivel descriptivo

Se han utilizado frecuencias y porcentajes para determinar la relacién entre la
gestion organizacional y el desempefio de los trabajadores de la Universidad Nacional

Autonoma de Huanta.
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Analisis descriptivo de la variable gestion organizativa.

a.- Analisis descriptivo de la dimensidn direccion y control

Tabla 1

Frecuencia de la dimension direccion y control

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 6%
Casi nunca 3 6%
A veces 8 18%
Casi siempre 13 27%
Siempre 20 43%
Total 47 100%
Figura 1
direccién y control
NUNCA

CASI NUNCA
6%

6%

A VECES
18%

CASI SIEMPRE
27%

Interpretacion:

Se puede observar la figura que el 43% de los trabajadores de la Universidad Nacional

Auténoma de Huanta, responden Siempre en direccion y control en la variable gestion

organizativa, el 27% Casi siempre, el 18% A veces, el 6% Casi nunca y el 6% Nunca, ello

se evidencia de acuerdo la figura 01



b.- Andlisis descriptivo de la Dimension gestion de recursos humanos.

Tabla 16
Resultado: Frecuencia gestion de recursos humanos
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 4%
Casi nunca 6 12%
A veces 9 18%
Casi siempre 15 31%
Siempre 16 35%
Total 47 100%
Figura 2
gestién de recursos humanos
NUNCA
CASI NUNCA

k

CASI SIEMPRE
31%

12%

Interpretacion:
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Se puede observar la figura que el 35% de los trabajadores de la Universidad Nacional

Auténoma de Huanta, responden Siempre en gestion de recursos humanos en la variable

gestidn organizativa, el 31% Casi siempre, el 18% A veces, el 12% Casi nunca y el 4%

Nunca, ello se evidencia de acuerdo la figura 02
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c.- Anélisis descriptivo de las dos dimensiones de la variable gestion organizacional

Tabla 17
Cuadro comparativo entre las dos dimensiones de la variable gestion organizacional

Direccibny  Gestion de recursos

control humanos
Nunca 6% 4%
Casi nunca 6% 12%
A veces 18% 18%
Casi siempre 27% 31%
Siempre 43% 35%
Total 100% 100%

Figura 3

gestion organizacional

50%
45% 4300
40%

35%

30%
25%

20%
15%
10%

5%

0%

Direcciény Control Gestién de Recursos Humanos

B NUNCA = CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE  ®SIEMPRE

Interpretacion:

Se puede observar la figura que el 43% de los trabajadores de la Universidad
Nacional Auténoma de Huanta, responden Siempre en direccion y control en variable
gestidn organizativa, el 31% Casi siempre en Gestion de recursos humanos, el 18% A
veces en Direccion y control y Gestidn de recursos humanos, el 12% Casi nunca en

Direccion y control y el 4% Nunca, ello se evidencia de acuerdo la figura.
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5.2.4 Analisis descriptivo de la variable desempefio laboral.

a.- Analisis descriptivo de la dimensidn orientacion a resultados

Tabla 18

Resultado: Frecuencia de la dimensién orientacién a resultados
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3%
Casi nunca 9 19%
A veces 16 34%
Casi siempre 15 32%
Siempre 5 11%
Total 47 100%

Figura 4

orientacion a resultados

siEmpre NUNCA
11% 3%

CASI
NUNCA
19%

CASI
SIEMPRE
32%

A VECES
35%

Interpretacion:

Se puede observar la figura que el 32% de los trabajadores de la Universidad Nacional

Auténoma de Huanta, indican en orientacion a resultados que existe Desempefio laboral

Casi Siempre, el 35% A Veces, el 19% Casi nunca, el 11% Siempre y el 3% Nunca, ello se

evidencia de acuerdo la figura.



b.- Andlisis descriptivo de la dimensién trabajo en equipo

Tabla 19

Resultado: Frecuencia de la dimension trabajo en equipo
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 6%
Casi nunca 4 9%
A veces 10 20%
Casi siempre 23 49%
Siempre 7 16%
Total 47 100%

Figura 5.
Trabajo en equipo

NUNCA
SIEMPRE 6%

16% CASI NUNCA

9%

A VECES
20%
CASI
SIEMPRE
49%

Interpretacion:

Se puede observar la figura que el 49% de los trabajadores de la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta, indican en trabajo en equipo que existe Desempefio laboral Casi
Siempre, el 20% A Veces, el 9% Casi nunca, el 16% Siempre y el 6% Nunca, ello se

evidencia de acuerdo la figura 06



c.- Anélisis descriptivo de la dimension organizacion de las tareas

Tabla 20

Resultado: Frecuencia de la dimension organizacion de las tareas

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 13%

Casi nunca 6 12%

A veces 10 21%

Casi siempre 17 35%
Siempre 9 19%

Total 47 100%

Figura 6

organizacion de las tareas

CASI SIEMPRE
35%

CASI NUNCA
12%

Interpretacion:
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Se puede observar la figura que el 35% de los trabajadores de la Universidad Nacional

Auténoma de Huanta, indican en organizacién de las tareas que existe Desempefio laboral

Casi Siempre, el 21% A Veces, el 12% Casi nunca, el 19% Siempre y el 13% Nunca, ello

se evidencia de acuerdo la figura 07
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d.- Analisis descriptivo de la dimension orientacion al usuario

Tabla 21

Resultado: Frecuencia de la dimensién orientacién al usuario
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3%
Casi nunca 5 10%
A veces 10 22%
Casi siempre 17 37%
Siempre 13 28%
Total 47 100%

Figura7

orientacioén al usuario

NUNCA
3%

CASI NUNCA
10%

A VECES
22%

CASI SIEMPRE
37%

Interpretacion:

Se puede observar la figura que el 37% de los trabajadores de la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta, indican en orientacion al usuario que existe Desempefio laboral Casi
Siempre, el 22% A Veces, el 10% Casi nunca, el 28% Siempre y el 3% Nunca, ello se

evidencia de acuerdo la figura 07
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e.- Analisis descriptivo de las cuatro dimensiones de la variable desempefio laboral

Tabla 22
Resultado: Cuadro comparativo entre las cuatro dimensiones de la variable desempefio
laboral
Orientacion  Trabajo en Organizacion Orientacion
aresultado equipo de las tareas al usuario
Nunca 3% 7% 14% 4%
Casi nunca 19% 9% 11% 10%
A veces 33% 20% 19% 21%
Casi siempre  32% 49% 37% 34%
Siempre 13% 15% 19% 31%
Total 100% 100% 100% 100%
Figura 8
Desempefio laboral
49%
50%
45%
40% 37%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%
Orientacion a Trabajo en Organizacion de Orientacion al
Resultado Equipo las Tareas Usuario
B NUNCA ®CASINUNCA ®AVECES 1 CASISIEMPRE ®SIEMPRE
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Interpretacion:

Se puede observar la figura que el 49% de los trabajadores de la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta, que existe trabajo en equipo Casi Siempre, el 31% Siempre en
orientacion al usuario, el 33% A Veces en orientacion a resultado, el 19% Casi nunca en
orientacion a resultado y el 14% Nunca en organizacion de las tareas, ello se evidencia que
existe 49% de trabajo en equipo, casi Siempre en el desempefio laboral, segun la figura N°

08.
5.2.5 Nivel inferencial: contrastacion de las hipotesis

En la presente investigacion la contrastacion de la hipotesis general esta en funcion
de la contrastacion de las hipdtesis especificas. Para tal efecto, se ha utilizado la prueba X?
(chi-cuadrada) a un nivel de significacion del 0.05. A continuacion se muestra el proceso

de la prueba de hipotesis:

Hipotesis especifica 1

1. Planteamiento de la hipotesis estadistica
Hipotesis nula (Ho):

La dimension direccion y control de la gestion organizativa no incide positivamente
en el desempefio laboral en los trabajadores Administrativos de la Universidad

Nacional Autébnoma de Huanta.
Hipdtesis alternativa (Ha):

La dimension direccion y control de la gestion organizativa incide positivamente en
el desempefio laboral en los trabajadores Administrativos de la Universidad

Nacional Autébnoma de Huanta.

Hipdtesis estadistica. Se encuentra la siguiente relacion:
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H,:r, #0
Ho : My =0
Denota:

H1: El indice de correlacidn entre las variables no es igual a 0.
Ho: El indice de correlacién entre las variables es igual a 0.
Por lo tanto, se ubicaré la regién de rechazo en dos colas.
2. Tipo de prueba estadistica
Se escoge la distribucion chi-cuadrada (X?).
3. Nivel de significacion
Nivel de confianza al 99 %
Valor de significancia: a = 0.1; al ser de dos colas se divide y obtenemos:
a/2 =0.05
Grado de libertad: (n filas-1) (n columnas-1)= (1) (20) =20
4. Distribucion muestral y regién de rechazo

Dada la distribucion muestral X2 con /2 = 0.05 y 1 grados de libertad, se obtienen

los valores chi-critico X2 = 13,848 y X? = 36,415
a=0.95y 20 gl. a=0.05y 20 gl.

13,848 36.415
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0

Al infinito
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La region de rechazo lo constituyen todos los valores 13,848 < X <36.415 para los

que la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a @ = 0.1.

5. Calculo del estadistico X?
Formula:

_(0-E)?
=

2

Donde:
O = Frecuencia observaba
E = Frecuencia esperada

x? = chi-cuadrada

Distribucion chi-cuadrada a través del programa SPSS: Direccidn y control de la gestion

organizativa y el desempefio laboral en los trabajadores Administrativos de la Universidad

Nacional Auténoma de Huanta.

Tabla 232

Resumen del procesamiento de los casos

Casos

Validos Perdidos Total

N Porcentajes N Porcentajes N Porcentajes
Direccion y 47 100.0 % 0 0.0% 47 100.0 %
control *
Desempefio

laboral




Tabla 24
Pruebas de chi-cuadrada

Valor al Sig. Asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrada de Pearson 36,415 20 0,026
Razon de verosimilitudes 26,211 20 0.000
Asociacion lineal por 1,315 1 0.000
lineal 47

N de casos validos

Aplicando la formula X2, segln los datos de la tabla por SPSS, se ha obtenido el

valor chi-calculado X?= 39,236

6. Decision

Si el valor X2 obtenido se comprende entre los valores 13,591 <X <36,415y la

probabilidad asociada (p < 0.1), el valor se ubica en la regién de rechazo; por lo tanto, no

se acepta la Ho y se acepta la Hi. Esto quiere decir que existe una relacion directa entre la

direccién y control de la gestion organizativa y el desempefio laboral de los trabajadores

Administrativos de la Universidad Nacional Autbnoma de Huanta.

Hipétesis especifica 2

1. Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipdtesis nula (Ho):

La dimensidn gestion de recursos humanos de la gestion organizativa no incide

positivamente en el desemperio laboral en los trabajadores Administrativos de la

Universidad Nacional Autbnoma de Huanta.

76



77
Hipdtesis alternativa (Ha):

La dimension gestion de recursos humanos de la gestion organizativa incide
positivamente en el desempefio laboral en los trabajadores Administrativos de la

Universidad Nacional Auténoma de Huanta.

Hipotesis estadistica. Se encuentra la siguiente relacion:

H,:r, #0
Ho: My =0
Denota:

H1: El indice de correlacidn entre las variables no es igual a 0.
Ho: El indice de correlacion entre las variables es igual a 0.

Por lo tanto, se ubicara la region de rechazo en dos colas.
2. Tipo de prueba estadistica

Se escoge la distribucion chi-cuadrada (X?).

3. Nivel de significacion
Nivel de confianza al 99 %
Valor de significancia: o = 0.1; al ser de dos colas se divide y obtenemos:
a/2 =0.05

Grado de libertad: (n filas-1) (n columnas-1)= (1) (18) =18
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4. Distribucién muestral y region de rechazo

Dada la distribucion muestral X2 con /2 = 0.05 y 1 grados de libertad, se obtienen

los valores chi-critico X? = 9,39 y X2 = 28,869

a=0.95y 18 gl. a=0.05y 18 gl.

9,39 28,869

Ly

Al infinito

0

La region de rechazo lo constituyen todos los valores 9,39 < X < 28,869 para los

que la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual « = 0.1.

5. Calculo del estadistico X?

Formula:

_(0-Ey
S 2

2

Donde:

O = Frecuencia observaba
E = Frecuencia esperada
x? = chi-cuadrada

Distribucion chi-cuadrada a través del programa SPSS: Gestion de recursos humanos
de la gestion organizativa y el desempefio laboral en los trabajadores Administrativos de la

Universidad Nacional Auténoma de Huanta
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Resumen del procesamiento de los casos
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Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentajes N Porcentajes N Porcentajes
Gestion de 47 100.0 % 0 0.0 % 47 100.0 %
recursos
humanos *
Desempefio
laboral
Tabla 26
Pruebas de chi-cuadrada
Valor gl Sig. Asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrada de Pearson 28,869 18 0.000
Razon de verosimilitudes 8,355 18 0.000
Asociacion lineal por 1,016 1 0.000
lineal 47

N de casos validos

Aplicando la formula X2, segln los datos de la tabla por SPSS, se ha obtenido el

valor chi-calculado X?= 7,762

6. Decision

Si el valor X? obtenido se comprende entre los valores 9,39 < X < 28,869 y la

probabilidad asociada (p < 0.1), el valor se ubica en la regién de rechazo; por lo tanto, no

se acepta la Ho y se acepta la Hi. Esto quiere decir que existe una relacion directa entre la

gestidn de recursos humanos de la gestidn organizativa y el desempefio laboral en los
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trabajadores Administrativos de la Universidad Nacional Autonoma de Huanta.
Hipétesis general
1. Planteamiento de la hipotesis estadistica
Hipdtesis nula (Ho):

La Gestion Organizativa no Incide positivamente en el Desempefio Laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autonoma de Huanta.

Hipdtesis alternativa (Ha):

La Gestidn Organizativa Incide positivamente en el Desempefio Laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autonoma de Huanta.

Hipdtesis estadistica. Se encuentra la siguiente relacion:

H,:r, #0
Ho: My =0
Denota:

H1: El indice de correlacidn entre las variables no es igual a 0.

Ho: El indice de correlacién entre las variables es igual a 0.

Por lo tanto, se ubicara la region de rechazo en dos colas.

2. Tipo de prueba estadistica

Se escoge la distribucion chi-cuadrada (X?2).

3. Nivel de significacion

Nivel de confianza al 99 %
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Valor de significancia: o = 0.1; al ser de dos colas se divide y obtenemos:
a/2 =0.05
Grado de libertad: (n filas-1) (n columnas-1)= (1) (21) =21
4. Distribucion muestral y region de rechazo

Dada la distribucion muestral X2 con /2 = 0.05 y 1 grados de libertad, se obtienen

los valores chi-critico X2 = 11,591y X2 = 32.671

a=0.95 y 21 gl. a=0.05 y21gl.

11,5901 32,671

Ly

Al infinito

0

La region de rechazo lo constituyen todos los valores 11,591 < X <32,671 para los

que la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual « = 0.1.

5. Calculo del estadistico X?

Formula:

(0 -E)?
S 2

xZ
Donde:
O = Frecuencia observaba

E = Frecuencia esperada

x? = chi-cuadrada
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Distribucion chi-cuadrada a través del programa SPSS: La Gestion Organizativa y el

Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional

Autonoma de Huanta.

Tabla 27

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentajes N Porcentajes N Porcentajes
La Gestion 47 100.0 % 0 0.0% 47 100.0 %
Organizativa
* Desempefo
Laboral
Tabla 28
Pruebas de chi-cuadrada
Valor al Sig. Asintética
(bilateral)
Chi-cuadrada de Pearson 32,671 21 0,00
Razon de verosimilitudes 13,731 21 0,00
Asociacion lineal por 0,689 1 0,00

lineal

N de casos validos

47

Aplicando la formula X2, segun los datos de la tabla por SPSS, se ha obtenido el

valor chi-calculado X?= 12,871

6. Decision

Si el valor X2 obtenido se comprende entre los valores 11,591 <X <32.671 yla
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probabilidad asociada (p < 0.1), el valor se ubica en la regién de rechazo; por lo tanto, no
se acepta la Ho y se acepta la Hi. Esto quiere decir que existe una relacion directa entre La
Gestion Organizativa y el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Auténoma de Huanta.
5.3. Discusién de resultados

En esta parte realizaremos una comparacion sucinta de nuestros resultados con
otros hallazgos en trabajos de similar temética. Esta comparacion se realizara por cada

hipGtesis y se mencionaré su compatibilidad o discordancia.

En la hipotesis especifica N2 1, se concluye, con un nivel de significacion de 0.05,
que existe relacion significativa entre La direccion y control de la gestion organizativa y el
desempefio laboral en los trabajadores Administrativos de la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta. De acuerdo con el resultado obtenido con el programa estadistico
SPSS, la chi-cuadrada es 39,236 y esta comprendido entre 13,848 < X < 36,415 para los
cuales la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a o = 0,05. Ello significa
que existe relacion entre las variables, es decir, hay relacion entre la direccion y control de
la gestion organizativa y el desempefio laboral en los trabajadores Administrativos de la
Universidad Nacional Autonoma de Huanta. Esta conclusién guarda concordancia con lo
hallado por Azogue (2015) en su tesis de Pre-Grado El desarrollo Organizacional y el
Desempefio Laboral en el personal de la empresa Nevado Roses Ecuador del Cantén
Salcedo, Provincia De Cotopaxi de la Universidad Técnica De Ambato Ecuador 2015.
Indico La presente investigacion presenta como objetivo general elaborar un manual de
estrategias para el fortalecimiento del desarrollo organizacional y el mejoramiento del
desempefio laboral en el personal de la Empresa Nevado Roses Ecuador del canton
Salcedo, provincia de Cotopaxi. Teniendo como poblacion para la respectiva muestra, en la

parte administrativa a 35 trabajadores y para Personal Operativo 80 personas, donde se ha
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implementado una encuesta como técnica de recoleccion de datos para el enfoque
respectivo en el tema propuesto para la Empresa. Como conclusion la presente
investigacion da a conocer que la aplicacion de estrategias es ineficiente en gran parte
incidiendo en el desempefio laboral y como también se puede decir en los respectivos que
presenta la empresa. La presente investigacion nos aporta tener la capacidad para resolver

el problema, favoreciendo en las politicas e intereses que presenta la empresa en Estudio.

Respecto a la hipotesis especifica N2 2, se concluye, con un nivel de significacion de
0,05, que existe relacion significativa entre La gestion de recursos humanos de la gestion
organizativa y el desempefio laboral en los trabajadores Administrativos de la Universidad
Nacional Auténoma de Huanta. De acuerdo al resultado obtenido con el programa
estadistico SPSS, la chi-cuadrada es 7,762, y estd comprendido entre 9,39 < X < 28,869,
para los cuales la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a a = 0,05. Ello
significa que existe relacion entre las variables, es decir, hay relacidn entre La gestién de
recursos humanos de la gestion organizativa y el desempefio laboral en los trabajadores
Administrativos de la Universidad Nacional Autonoma de Huanta. Este resultado guarda
alguna compatibilidad con lo hallado por Villafuerte (2010) en su tesis de Pre-grado
Estructura organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de la Clinica Popular
de la Universidad Técnica de Ambato — Ecuador 2010. Indico la presente investigacion
propone como objetivo general desarrollar un modelo de estructura organizacional que nos
permita mejorar el desempefio laboral de la Clinica Popular. Donde en proceso de
investigacion se contd como muestra de 24 personas que laboran en la empresa, dirigido a
desarrollar una estructura organizacional para un mejor desempefio laboral. Siendo una
investigacion descriptiva y de campo donde se fue capaz de definir la incidencia que
presentan la variable independiente estructura organizacional y la variable dependiente

desempefio Laboral. Por altimo, se llego a concluir que la empresa no maneja una
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estructura organizacional que jerarquice los intereses de la empresa en el desempefio
laboral trayendo consigo malos manejos administrativos. La presente investigacion nos
accede y nos brinda una guia para el analisis de la gestion organizativa que por medio de

los resultados podremos evaluar la incidencia que presentan estas.

Finalmente, en cuanto a la hipotesis general, se concluye, con un nivel de
significacion de 0,05, que existe relacion significativa entre La Gestion Organizativa y el
Desemperio Laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Autonoma de Huanta. De acuerdo al resultado obtenido con el programa estadistico SPSS,
la chi-cuadrada es 12,871 y esta comprendido entre 11,591 < X < 32,671, para los cuales la
probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a o= 0,05. Ello significa que
existe relacion entre las variables, es decir, hay relacidn entre entre La Gestion
Organizativa y el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Autonoma de Huanta. Seguin Cevallos (2013) en su Tesis de
Pregrado de Gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral,
Direccion Provincial Agropecuaria de Santa Elena, afio 2013 de la Universidad Estatal
Peninsula de Santa Elena, ciudad de La Libertad, Ecuador. La investigacién conto con el
principal objetivo de determinar la incidencia existente entre la forma en la que se gestiond
el talento humano y el desempefio obtenido por parte de esta, para lo cual tomo como
muestra a 58 personas. La investigacion tuvo una orientacion documental y bibliogréfica
de un nivel descriptivo. La investigacion llego a concluir que el 60.34% del personal que
participo en la encuesta que no cumplen de forma adecuada el desempefio en las distintas
areas de la institucion y el perfil para el mismo. Por otro lado, un porcentaje muy
significativo considera que la capacitacion del personal hace que el personal con que
cuenta la institucion logre desempefiar de la mejor forma sus funciones, asi como

responsabilidades.
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Conclusiones

1. Existe relacién significativa entre La dimension direccion y control de la gestion
organizativa y el desempefio laboral en los trabajadores Administrativos de la Universidad
Nacional Auténoma de Huanta, porque el valor obtenido mediante la prueba chi cuadrado
es igual a 39,236, que esta comprendido entre 13,848 < X <36,415; el valor se ubica en la
region de rechazo y, por lo tanto, no se acepta la hipotesis nula y se acepta la hipotesis

alternativa.

2. Existe relacion significativa entre La dimension gestion de recursos humanos de
la gestion organizativa y el desempefio laboral en los trabajadores Administrativos de la
Universidad Nacional Autonoma de Huanta, porque el valor obtenido mediante la prueba
chi-cuadrada es igual a 7,762, que esta comprendido entre 9,39 < X <28,869; el valor se
ubica en la region de rechazo y, por lo tanto, no se acepta la hip6tesis nula y se acepta la

hipétesis alternativa.

4. Existe relacion significativa entre La Gestion Organizativa y el Desempefio
Laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Auténoma de
Huanta, porque los datos de la estadistica descriptiva muestran porcentajes altos y la

estadistica inferencial, mediante la prueba chi-cuadrada, confirma la correlacion.
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Recomendaciones

Dar a conocer a la Universidad Nacional Autonoma de Huanta. El trabajo de
investigacion Gestion organizativa y el desempefio laboral de los trabajadores, para su

aplicacion correspondiente.

Reforzar la relacion significativa que existe entre La dimension gestion de recursos
humanos de la gestion organizativa y el desempefio laboral en los trabajadores

Administrativos de la Universidad Nacional Autonoma de Huanta.

Mantener a través de capacitaciones la buena relacion que existe entre La Gestion
Organizativa y el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Auténoma de Huanta
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Apéndice A

Matriz de Consistencia de la Investigacion

Gestion organizativa y el desempeiio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Autonoma de Huanta
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; VARIABLES E
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
INDICADORES
Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢Cual es la Incidencia de la Gestion La Gestion Organizativa Incide Variable

Organizativa en el Desempefio Laboral
de los trabajadores administrativos de
la Universidad Nacional Autonoma de

Huanta,?

Problemas especificos

¢Cual es el Desempefio Laboral de los
trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Auténoma de

Huanta?

Determinar la Incidencia de la Gestion
Organizativa en el Desempefio Laboral
de los trabajadores administrativos de
la Universidad Nacional Autonoma de
Huanta.

Objetivos especificos

Evaluar el desempefio Laboral de los
trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Auténoma de

Huanta.

positivamente en el Desempefio
de
administrativos de la Universidad

Laboral los trabajadores

Nacional Autbnoma de Huanta.

Hipotesis especificas

El desempefio Laboral es regular en
los trabajadores Administrativos de
la Universidad Nacional Autébnoma

de Huanta.

independiente

Gestion

Organizativa

Variable
dependiente

Desempefio
Laboral
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¢Cuadl es la Incidencia de la dimension

direccion y control de la gestion

organizativa en el desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de
la Universidad Nacional Autonoma de

Huanta,?

¢Cual es la incidencia de la dimensién
gestion de recursos humanos de la
gestion organizativa en el desempefio
laboral en los trabajadores
administrativos de la Universidad

Nacional Auténoma de Huanta?

Determinar la incidencia de la
dimensién direccion y control de la
gestion organizativa con el desempefio

laboral en

los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Auténoma de

Huanta.

Determinar la incidencia de la
dimension  gestion de  recursos
humanos de la gestion organizativa
con el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Autonoma de

Huanta.

La dimension direccion y control
de la gestion organizativa incide
positivamente en el desempefio
laboral en los trabajadores
administrativos de la Universidad
Nacional Auténoma de Huanta.

La dimension gestion de recursos
humanos de la gestion organizativa
incide  positivamente en el
desempefio  laboral en los
trabajadores Administrativos de la
Universidad Nacional Auténoma

de Huanta
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