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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo principal determinar la influencia de la
productividad laboral en el desarrollo organizacional de la Gerencia de Administracion
en la sede central - Lima de la Oficina Nacional de Procesos Electorales en el 2022. Por
lo que contdé con una metodologia de enfoque cuantitativo, de alcance explicativo, por
ultimo, de disefio no experimental, siendo asi que estuvo conformado por una muestra de
156 colaboradores de la gerencia de administracion de la sede central - Lima de la Oficina
Nacional de Procesos Electorales.

Ahora bien, para la recolecciéon de informacion cuantitativa se utilizo el instrumento
Ilamado cuestionario, el cual estd conformado por 51 items, validado mediante un juicio
de expertos; ademas, de acuerdo con el anélisis de confiabilidad estadistico se obtuvo un
Alfa de Cronbach de 0.886 para la variable desarrollo organizacional y 0.868 para la
variable productividad laboral; en relacion a la validacion de la hipotesis se recurrié a la
prueba no paramétrica del Coeficiente de Spearman. Por ultimo, se determind que existe
una relacion de influencia entre la variable dependiente desarrollo organizacional y la
variable independiente productividad laboral con un valor de significancia de: 0.000,

siendo este menor que < 0,05.

Por lo que se concluye que existe influencia de la productividad en el desarrollo
organizacional de la gerencia de administracion de la sede central - Lima de la Oficina
Nacional de Procesos Electorales en el afio 2022; y se considera importante identificar
los factores que causan impacto y establecer estrategias que ayuden a elevar la

productividad de los colaboradores.

Palabras clave: productividad laboral, desarrollo organizacional, planificacion,

motivacién, liderazgo, cultura organizacional, satisfaccion laboral, clima laboral.



ABSTRACT

The main objective of this research is to determine the influence of labor productivity on
the organizational development of the Administration Management at the headquarters -
Lima of the National Office of Electoral Processes in 2022. Therefore, it had a
methodology of quantitative approach, of explanatory scope, and finally, of non-
experimental design, being thus that it was conformed by a sample of 156 collaborators
of the administration management of the central headquarters - Lima of the National

Office of Electoral Processes.

However, for the collection of quantitative information, the instrument called
questionnaire was used, which consisted of 51 items, which was validated through an
expert judgment; in addition, according to the statistical reliability analysis, a Cronbach's
alpha of 0.886 was obtained for the organizational development variable and 0.868 for
the labor productivity variable; in relation to the validation of the hypothesis, the non-
parametric test of the Spearman Coefficient was used. Finally, it was determined that
there is an influence relationship between the dependent variable organizational
development and the independent variable labor productivity, with a significance value
of: 0.000, this being less than < 0.05.

Therefore, it is concluded that there is an influence of productivity in the organizational
development of the administration management of the central headquarters - Lima of the
National Office of Electoral Processes in the year 2022; and it is considered important to
identify the factors that cause impact and establish strategies that help raise the

productivity of employees.

Keywords: labor productivity, organizational development, planning, motivation,

leadership, organizational culture, job satisfaction, work environment.
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INTRODUCCION

La productividad se considera como la variable objetiva para la medicion de la
competitividad, indica como la organizacion administra y ejecuta los recursos para
cumplir un objetivo, esta administracion se desarrolla gracias a diversos factores como el
clima organizacional, el potencial humano y la satisfaccion laboral, segun (Martinez &
Mateus, 2020). Sin duda uno de los mayores retos de los empleadores es mantener altos
niveles de productividad a fin de contribuir en el desarrollo de la organizacion, para ello
deben establecer estrategias que permitan asegurar el compromiso de los colaboradores

con la institucion.

La productividad laboral, tanto a nivel global como en América Latina, ha mostrado un
desempefio mediocre durante la Gltima década, esto representa uno de los enigmas mas
importantes de la evolucion econdmica reciente, pues las transformaciones tecnolégicas
indudablemente tienen el potencial de generar un importante aumento de la productividad
laboral (Comision Econdmica para América Latina y el Caribe, 2020). Por ende, las
habilidades y competencias de los colaboradores son factores importantes para elevar los
niveles de productividad dentro de las organizaciones. Es por ello, que en los ultimos afios
las organizaciones se han enfatizado en potenciar habilidades blandas y brindar

capacitaciones para la mejora del desempefio profesional.

En América Latina a nivel general se ha desarrollado un avance respecto al desarrollo
organizacional, como un sistema que ha permitido la eficienciay eficacia en instituciones,
identificando en algunos casos el uso adecuado del capital humano y de las herramientas
tecnoldgicas, lo que contribuira a generar ventajas competitivas en beneficio de toda la
entidad, siendo la clave del éxito la creatividad, motivacion, compromiso Yy

responsabilidad de las personas que participan en ella, es decir, gestiona las relaciones

1



humanas como el recurso mas importante y basico en las instituciones. (Martinez &

Mateus, 2020).

En el Per(, la administracion puablica presenta retos y desafios, donde se requiere
planeacion y organizacion, y se tiene que ir apuntando a cumplir objetivos bajo principios
institucionales, es por ello que tiene que haber recursos y personal competente que

permita brindar un servicio de calidad a los ciudadanos.

Actualmente, uno de los mayores retos para los empleadores es buscar que los
colaboradores lleguen a obtener mayor productividad en sus organizaciones. Por ende,
los organismos estatales deben velar por el bienestar de la ciudadania, suministrar bienes

y servicios, mantener la estabilidad econémica y garantizar la seguridad ciudadana.

La presente investigacion se realizara en la Oficina Nacional de Procesos Electorales
(ONPE), organismo electoral constitucional autdénomo del Estado regido por la Ley
26859, Ley organica de elecciones; encargado de organizar y ejecutar los procesos
electorales, de referéndum y otros tipos de consulta popular bajo la libre voluntad de los

electores con trasparencia y honestidad. (Oficina Nacional de Procesos Electorales, S.F.).

Tras lo acontecido en el 2020, producto de la crisis sanitaria del Covid 19 el personal de
ONPE inici6 el trabajo remoto, adaptandose a realizar todos los tramites administrativos
de forma virtual por lo que se capacitdé sobre el uso de plataformas tecnoldgicas;
asimismo, con el transcurrir de los meses se inicio el trabajo mixto y presencial en las
diversas sedes de la entidad. EI cumplimiento de las funciones se adecu0 a una nueva
normalidad considerandose horarios flexibles, a su vez, se alternaron los dias de

presencialidad de los colaboradores teniendo en cuenta los protocolos de bioseguridad.



En ONPE, la Gerencia de Administracion se encarga de coordinar y ejecutar las
adquisiciones y prestaciones que requieren los 6rganos de la entidad. Asimismo, esta
conformada por la sub-gerencia de finanzas, la sub-gerencia de mantenimiento y control
patrimonial y la sub-gerencia de logistica; esta ultima, es la encargada de coordinar y
ejecutar las adquisiciones y prestaciones que requieren los 6rganos de la entidad bajo el

marco normativo de la Ley 30225.

En relacion a ello se identificd que en varias ocasiones se generan retrasos en el trdmite
de pago de las contrataciones de bienes y servicios de ONPE debido a inconvenientes en
el trabajo en equipo, falta de retroalimentacién y comunicacion efectiva entre la
Subgerencia de finanzas y la Subgerencia de logistica, no alcanzando el nivel de
productividad esperado, lo cual genera una disconformidad en los colaboradores,

impidiendo fomentar estrategias que permitan alcanzar el desarrollo organizacional.

Por lo expuesto anteriormente, se plante6 como problema principal: ;De qué manera la
productividad laboral influye en el desarrollo organizacional de la Gerencia de
administracion en la sede central - Lima de la Oficina Nacional de Procesos Electorales
en el 2022? Asimismo, se tiene como objetivo general: Determinar la influencia de la
productividad laboral en el desarrollo organizacional de la Gerencia de administracion en
la sede central - Lima de la Oficina Nacional de Procesos Electorales en el 2022. Por
consiguiente, la hipotesis general es la siguiente: Existe una influencia significativa de la
productividad laboral en el desarrollo organizacional de la Gerencia de administracion en

la sede central - Lima de la Oficina Nacional de Procesos Electorales en el 2022.

El presente trabajo de investigacion es importante, dado que, en la actualidad, la
productividad laboral es uno de los factores claves en las entidades, todas las

organizaciones tienen como principal objetivo producir lo maximo y lo mejor posible. Es



por ello, que el presente estudio tiene relevancia pues promueve el conocimiento de la
productividad laboral, la cual se basa en factores como el personal y organizacion del
trabajo; por lo que se dice que la productividad es la solucion empresarial con mas
relevancia para obtener ganancias y crecimiento. Asimismo, respecto al desarrollo
organizacional, las organizaciones se enfrentan a problemas como el clima y cultura
laboral, rotacion de personal, por lo que es importante realizar un diagnostico e

intervencion en busca de una mejora en cada una de las areas de trabajo.

Por otro lado, se busca dar a conocer la influencia de la productividad en el desarrollo
organizacional, puesto que, al poder identificar un estado situacional de la productividad,
se podra conocer qué estrategias de gestion se podrian aplicar para la optimizacién de la
realizacion de las tareas y de los equipos que conforman la organizacion, lo que conlleva
a tener un mayor rendimiento laboral. Ademas, en el contexto actual se vera el impacto

de la tecnologia dentro de los procesos y procedimientos.

En ese sentido, con esta investigacion se podran identificar qué variables influyen en la
productividad de los colaboradores de la Gerencia de administracion de la Oficina
Nacional de Procesos Electorales por lo que, tras la obtencion de los resultados, la entidad
se beneficiard debido a que conocerd la condicion actual del equipo de trabajo,
permitiéndole ejecutar medidas que incrementen los niveles de productividad. Cabe
destacar que esta investigacion no solo beneficiard a ONPE, sino que también puede ser
de utilidad para otros organismos del Estado, puesto que el instrumento de recoleccién de

datos del presente trabajo se podra usar como referencia.

Por ende, se entiende que la productividad laboral es un tema de gran interés en las
entidades estatales debido a que causa gran impacto en las politicas organizacionales de

los diversos sectores. Por lo tanto, la presente investigacion tendra gran importancia tanto



para la ONPE como para los lectores, ya que mostrard qué factores son los que tienen
mayor incidencia en la productividad laboral y cuales son las posibles estrategias para

una mejora del desarrollo organizacional.

Asimismo, se tuvo limitaciones fisicas y de tiempo, ya que, se encontro la dificultad para
realizar el trabajo de campo, puesto que se encuesto a colaboradores de la Gerencia de
administracion de ONPE que se encuentran en la sede central ubicada en Lima, al no
saber con certeza la disponibilidad de los colaboradores o si estaran presentes en sus
respectivas oficinas debido a que realizan viajes de comision al interior del pais, por lo

que se opto por enviar la encuesta via correo electrénico a cada uno de ellos.

A continuacion, la investigacion consta de cinco capitulos, los cuales estan ordenados de

la siguiente manera:

El primer capitulo corresponde al marco teorico, el cual comprende los antecedentes tanto

internacionales como nacionales, las bases teoricas y la definicion de términos bésicos.

El segundo capitulo detalla la hip6tesis general y las hip6tesis especificas, asi como

también las variables con sus respectivas definiciones operacionales.

El tercer capitulo presenta el disefio metodoldgico abarcando la poblacion, la muestra y

las técnicas utilizadas tanto para la recoleccion como para el analisis de datos.

El cuarto capitulo desarrolla el andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos.

El quinto capitulo plasma la discusion de resultados considerando las hipdtesis de la

investigacion.

Para finalizar, se enumeran las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la investigacion

1.1.1 Antecedentes internacionales

De acuerdo con (Torres, 2018) en su tesis denominada “El empoderamiento del personal
administrativo y trabajadores como herramienta en el desarrollo organizacional de la
Universidad Técnica de Ambato”’; publicada en la Universidad Técnica de Ambato,
Ecuador. La cual tuvo como problemética la manera en que influia la carencia de
empoderamiento del personal administrativo y trabajadores en el desarrollo
organizacional de la Universidad Técnica de Ambato. La autora plante6 como
metodologia el enfoque cuali-cuantitativo; con los tipos de investigacion explorativa,
descriptiva y correlacional. Asimismo, se utilizaron técnicas para procesar la
informacion, como la observacion y test. De ello se obtuvo como resultado que el personal
administrativo y trabajadores consideran que existe un déficit significativo de
competencias gerenciales de los jefes que lideran las diferentes areas académicas y
administrativas de la universidad. Se pudo concluir, en base a lo mencionado, que en tal
universidad si se trabaja en conjunto para la realizacion de actividades esenciales, mas no

se genera participacion afectiva en todos los equipos de trabajo.

De acuerdo con (Garcia & Sierra, 2020) en su tesis de investigacion denominada
“Factores determinantes de la baja productividad laboral percibidos por un grupo de
trabajadores del area comercial de una organizacion del sector de hidrocarburos de la
ciudad de Medellin”, publicada por la Universidad EAFIT en Colombia. El cual tiene
como problema de investigacion: ¢Cuales son los factores determinantes de la baja
productividad percibidos por un grupo de trabajadores del &rea comercial de una

organizacion del sector de hidrocarburos de la ciudad de Medellin? El disefio de la



presente investigacion tiene un enfoque cualitativo. En relacion con los resultados, las
entrevistas permitieron reconocer los componentes que determinaron el bajo rendimiento
del area comercial, los cuales son: la capacitacion hacia los empleados, la falta de
conocimiento de los procesos organizacionales y la falta de comunicacion entre los lideres
y los jefes. Teniendo como conclusion una tendencia entre todos los colaboradores del
area comercial, ellos deben optar por cambios para asegurar la supervivencia de la

organizacion frente a las nuevas dinamicas del mercado.

(Prado, 2020) dio a conocer en su tesis de investigacion denominado “Vinculacion de
dimensiones de clima organizacional con la satisfaccion usuaria en el sector publico: Un
estudio exploratorio”, en la Universidad de Chile, en el cual se plante6 como problema
de investigacion ¢Cdémo los resultados de gestion de personas, operacionalizados en el
clima organizacional se correlacionan con la evaluacion satisfaccion usuaria? Este estudio
se define como descriptivo exploratorio del tipo correlacional. Se utilizé una medida de
dependencia lineal independiente de la escala de medida, como lo es el coeficiente de
correlacion de Pearson. Como resultado se obtuvo que en las empresas de servicios de

auditoria los lideres buscan influenciar de manera positiva al colaborador.

De acuerdo con (Palacios, 2021) en su tesis denominada “La motivacion y su influencia
en la productividad de los colaboradores de la empresa Novartis de la ciudad de
Guayaquil ”; publicada en la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil; la cual tuvo
como problematica la existencia de un personal poco interesado en el trabajo, falta de
capacitaciones, carencia del trabajo en equipo y confianza, nivel de comunicacion
deficiente, condiciones laborales basadas en un ambiente laboral inadecuado. El enfoque
que se aplico en la investigacion fue cuantitativo, con un alcance descriptivo, debido a
que se busca conocer el nivel de motivacion que perciben los colaboradores, establecer el

tipo de motivacion que determina a la empresa; respecto al tipo de investigacion fue no
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experimental. La poblacion fue de 70 personas, utilizando como meétodo la encuesta.
Finalmente pudieron concluir que la motivacion laboral es un criterio fundamental e
indispensable que debe existir en todo tipo de empresas. Esto con la finalidad de que el
trabajador se encuentre satisfecho con las condiciones laborales que se derivan de sus

puestos de trabajo a fin de incrementar los niveles de productividad.

(Villon, 2022) dio a conocer en su tesis de investigacion denominado “Analisis de
productividad laboral del Instituto Ecuatoriano de seguridad social de Ancon”,
publicada por la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena. De manera que a partir de
la lectura se pudo derivar el problema de investigacion: ¢Existen limitaciones en el
rendimiento laboral de los colaboradores en tiempos de la emergencia sanitaria en el
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de la Parroquia Ancon? La investigacién fue
exploratoria, con un disefio de investigacion descriptiva, cualitativa/cuantitativo; se
dispuso del resultado que un 67% de los trabajadores mencionaron que el recurso humano
afecto la productividad laboral, debido a los contagios por el Covid 19, provocando cierta
sobrecarga laboral, mientras que el 33% mencionan que su incidencia se da por las
limitaciones de equipo de proteccion individual para los colaboradores. Finalmente,
pudieron concluir que los trabajadores se encuentran satisfechos al ejecutar sus tareas,
debido que el IESS de Ancon ejecuta capacitaciones y toma medidas necesarias para

brindar seguridad e higiene en el area de trabajo.

1.1.2 Antecedentes nacionales

De acuerdo con (Rubio, 2019) en su tesis denominada “La satisfaccion laboral y su
relacion con el nivel de productividad del personal administrativo de la Corte Superior
de Justicia de Lima Sur 2019, publicada por la Universidad Ricardo Palma, en la ciudad

de Lima, Perd. Teniendo como problema de investigacion: ¢ En qué medida la satisfaccion



laboral se relaciona con la productividad del personal administrativo de la Corte Superior
de Justicia de Lima Sur? Esta investigacion tiene como disefio de investigacion deductivo,
tipo de investigacion aplicada, descriptiva y no experimental, bajo un enfoque cualitativa,
teniendo como poblacién a 598 colaboradores de la Corte Superior de Justicia de Lima
Sur. Se obtuvo como conclusion de la presente investigacion, que la entidad casi nunca
otorga incentivos asi se haya cumplido con las metas establecidas; asi como también los
recursos otorgados son insuficientes para lograr una mayor productividad. Ademas, tiene
como recomendacion el implementar un programa de incentivos econdémicos y de

reconocimiento segun el desempefio de los trabajadores.

(Rodriguez, 2018), dio a conocer en sus tesis de investigacion denominado “Gestion
estratégica y la productividad de los colaboradores en la empresa San Fernando Lima-
2018, publicada por la Universidad Auténoma del Perd, en el cual se planteé como
problema de investigacion: ¢Cual es la relacion entre la gestion estratégica y la
productividad de los colaboradores de la empresa San Fernando Lima 2018?, tuvo un
disefio de investigacion de tipo descriptivo y transeccional correlacional. La poblacién
estuvo conformada por 205 colaboradores. El autor concluy6 que es necesario crear un
modelo logistico de compras que permita a la empresa obtener ventajas en los costos. En
cuanto a las recomendaciones se sugirio elaborar un plan de mejora tecnoldgica y una

capacitacion constante al personal operario de granja.

De acuerdo con (Cornejo & Rivasplata, 2021) en su tesis denominada “Satisfaccion
laboral y clima organizacional en las areas administrativas de la empresa Confipetrol
de Lima, 2021 ”; publicada en la Universidad San Ignacio de Loyola en la ciudad de Lima,
Per(. La cual tuvo como problematica: ¢Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el
clima organizacional en las areas administrativas de la empresa Confipetrol? Las autoras

plantearon una investigacion de tipo basica descriptiva, de disefio no experimental. Se
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utilizé como instrumento de investigacion las encuestas realizadas a los colaboradores de
las areas administrativas. De ello se obtuvo que existe una relacion entre la satisfaccion
tanto extrinseca como intrinseca y el clima organizacional. Finalmente, se pudo concluir
en base a lo mencionado que existia una atmdsfera amistosa y trabajo en equipo en tal

organizacion, lo cual beneficia en tener buen desempefio en sus labores.

(Morales, 2018), dio a conocer en su tesis de investigacion denominado “Liderazgo
transformacional y el desarrollo en los colaboradores de la Asociacion mutualista de
técnicos y suboficiales de la Fuerza Aérea del Peru, Barranco -2018”, publicada por la
Universidad Auténoma del Per, en el cual se plante6 como problema de investigacion:
¢Cudl es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la asociacion mutualista de técnicos y suboficiales
de la Fuerza Aérea del Peru, Barranco-2018? La autora plante6 un tipo de investigacion
descriptivo correlacional. Se tuvo una muestra conformada por 60 colaboradores,
utilizandose un cuestionario en base a la escala de Likert. que existe una relacion

altamente significativa entre el liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional.

De acuerdo con (Sanchez, 2020), en su tesis denominada “La motivacion y el desempeiio
laboral en los colaboradores de la empresa ETRAL S.A.C. en la ciudad de Trujillo,
2020, publicada por la Universidad Privada del Norte, la cual presente como problema
de investigacion: ;Coémo la motivacion se relaciona con el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Etral SAC en la ciudad de Trujillo, 2020? El autor plantea
un tipo de investigacion aplicada, descriptiva correlacional y de disefio no experimental.
La muestra fue de 21 colaboradores utilizando el cuestionario en la escala de Likert. Se
obtuvo como conclusion que la motivacion tiene una relacion directa y significativa con
el desempefio en los colaboradores de laempresa ETRAL SAC, Trujillo 2020, de acuerdo

a la aplicacion de la prueba de hipdtesis RHO Spearman. En relacion con las
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recomendaciones se sefiala que se debe seguir fortaleciendo la motivacion intrinseca, para
que los colaboradores sigan actuando por su propio interés, para que sigan sintiendo que

sus actividades laborales son interesantes y porque les gusta hacerlo.

1.2. Bases tedricas

1.2.1 Productividad laboral

(Torrecilla, 2005) dice que la productividad laboral es el resultado de haber desarrollado
habilidades blandas y duras, ademas permite verificar la eficiencia en los procesos
internos a fin de obtener un rendimiento positivo en la organizacién, lo cual da
cumplimiento a metas y objetivos trazados por los miembros del equipo de trabajo en los

periodos acordados.

Citando a (Prokopenko, 1989) en relacion con la productividad sostiene que se relaciona
con la calidad de vida laboral de los colaboradores, puesto que al tomar en cuenta la
participacion del equipo de trabajo para la planificacion, toma de decisiones y desarrollo
de procesos internos hay un incremento en el compromiso del personal, por consecuencia,
en el desempefio, lo cual permite la obtencidn de mejores beneficios como retribucion a

sus labores.

Asimismo, Delgadillo (2003) citado por Marvel et. al (2011) también agrega que la
productividad es consecuencia de la interaccion del clima y cultura laboral, tecnologia,
sistemas, procedimientos y potencial humano que se relacionan en la organizacion, todo
esto debe ser gestionado eficientemente, a fin de alcanzar dptimos indicadores y

resultados.

En relacion con la productividad, (Robbins & Judge, 2009) y (Singh, 2008) citado por
(Castro , 2018) manifiesta que los directivos plantean como uno de los principales
objetivos a la productividad, este es el resultado de la eficiente gestion de recursos y
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sistematizacion de los procesos internos por parte de los colaboradores, por ende, debe
haber un mayor enfoque en el potencial humanos, ya que son quienes ejecutan las

actividades y logran alcanzar 6ptimos niveles de rendimiento.

Por otro lado, (Werther & Davis, 2008) citado por (Castro , 2018) expresa que la
productividad es el resultado de la interaccion de las habilidades, tecnologia,
conocimientos técnicos, clima laboral y relaciones humanas; es necesario resaltar que
todos estos factores son parte del crecimiento de la organizacion; por ende, las
organizaciones son el lugar donde los factores se gestionan para la obtencion de resultados

Optimos.

1.2.1. 1. Dimensiones de productividad

1.2.1.1.1. Dimensiones humanas

- Dimension psicoldgica

Los procesos psicoldgicos activan en el individuo aquella motivacion, compromiso e
identificacion del colaborador con la organizacion, los cuales son clave para incrementar
el desempefio individual. Asimismo, un colaborador comprometido podré estar mas
involucrado con los retos del negocio y encontrara oportunidades de crecimiento. Al
respecto, (Romero-Buj, 2010), (Robbins & Judge, 2009) y (Quijano, 2006) citado por
Marvel et. al (2011) mencionan que la dimension psicoldgica refiere a la persona con
necesidades individuales por satisfacer, el cual involucra todos los procesos psicoldgicos
que se dan en la interior de la persona, producto de su historia, sus necesidades y
expectativas. Los procesos individuales tienen efecto en la tranquilidad, la satisfaccion,
el estimulo para trabajar y el lazo a la organizacion, y en su postura hacia la capacitacion

y el cambio.
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Tabla 1. Aspectos psicoldgicos

Aspectos psicoldgicos

Autoeficacia

Percepcion de equidad

Conflicto del rol

Sobrecarga de trabajo

Consciencia de resultados

Consciencia de responsabilidad sobre los resultados
Consciencia de significacion del trabajo

Percepcion de apoyo social

Fuente: Elaboracion propia con informacion extraida de Marvel et. al (2011).

- Dimensidn psicosocial

Tal dimensién relaciona al individuo con el entorno, ya sea dentro de un mismo grupo de
trabajo 0 entre grupos, Ilamese intergrupales. Tales relaciones afectan positiva o
negativamente a la organizacion, por lo que el marco estratégico de la organizacion marca
la pauta de los objetivos generales u objetivos inmediatos de la organizacion, el cual va a
influir en los individuos y en los grupos. De acuerdo con Marvel et. al (2011) la dimensién
psicosocial refiere a la actuacion de las personas al relacionarse con otros para satisfacer
necesidades comunes, involucra los procesos psicosociales que se dan en las personas.
Los procesos psicosociales se enlazan con el desempefio colectivo y la conducta humana

en la institucion.
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Tabla 2. Aspectos psicosociales

Aspectos psicosociales

Cultura organizativa
Cambio organizacional
Liderazgo

Nivel de desarrollo grupal
Participacion

Poder

Conflicto

Toma de decisiones
Procesos de negociacién

Clima organizacional

Fuente: Elaboracidn propia con informacion extraida de Marvel et. al (2011).

1.2.1.2 Factores de la productividad

1.2.1.2.1 Factores individuales

- Motivacion

Al respecto, (Robbins & Judge, 2009) y (Chiavenato, 2009) citado por Marvel et. al
(2011) sefialan que la motivacion se refiere a la energia y el esfuerzo puestos para
satisfacer un deseo o0 meta. Por lo que el deseo puesto en obtener el objetivo dependera

de la energia y del tiempo en que se expresen las necesidades en los individuos.

- Satisfaccion laboral

En referencia a este factor, (Robbins & Judge, 2009) y (Locke, 2004) citado por Marvel
et. al (2011) lo definen como un estado afectivo y emocional positivo, producto de la
percepcion subjetiva, que es el resultado del trabajo que se realiza o de las experiencias

que vivimos al realizarlo.
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Tabla 3. Factores que determinan la satisfaccion laboral

Factores no personales Factores personales
Salario Motivacion
Cultura organizacional Implicacion en el trabajo

Compromiso con la organizacion

Participacion

Fuente: Elaboracion propia con informacion extraida de Marvel et. al (2011).
Asimismo, (Schermerhorn, 2005) citado por Marvel et. al (2011) sefiala que existen tres
posturas en cuanto al desempefio y satisfaccion laboral:

1) La satisfaccion es causa del desempefio.

2) EIl desempefio es causa de la satisfaccion.

3) Las recompensas son causas de la satisfaccion y el desempefio.

- Identificacion, compromiso e implicacion

Segln (Robbins & Judge, 2009) citado por Marvel et. al (2011) la identificacion con el
trabajo tiene que ver con la identificacion psicoldgica de la persona con su trabajo, o la
importancia que le da el colaborador a su trabajo para su autoimagen, es el grado en que

la persona valora la actividad como importante en su vida.

Por otra parte, (Guerrero y Puerto, 2007) citado por Marvel et. al (2011) sefialan que la
identificacion del trabajador con su trabajo esta determinada por el nivel de conocimiento
que este tiene del proceso y de la responsabilidad que tiene sobre los resultados. Por ende,
en cuanto las labores efectuadas requieran mas sus capacidades, conocimientos y
aptitudes, se obtendra una mayor afinidad con los procesos y con las tareas en general, se
sentird mas productivo y por lo tanto disfrutara de su trabajo. Esto da a entender que el
ser humano desarrolla una secuencia de sentimientos de complicidad hacia la cultura y

los valores organizacionales, que lo asocian emocionalmente con la organizacion. Esta
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vinculacion afectiva es denominada compromiso y esta conformada por sentimientos de

lealtad, pertenencia, entre otros.

(Robbins & Judge, 2009) citado por Marvel et. al (2011) definen al compromiso como el

grado de identificacion e involucramiento que tienen los individuos con la organizacion.

- Competencias

Las competencias estan definidas como las caracteristicas intrinsecas de las personas o
conjunto de aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos responsables de producir
un rendimiento eficiente en el trabajo y en consecuencia alcanzar los objetivos de la
organizacion. Las competencias integran los conocimientos y las aptitudes técnicas e
interpersonales del individuo (Robbins & Judge, 2009), (Caballero y Blanco, 2007) y

(Alles, 2007) citado por Marvel et. al (2011).

1.2.1.2.2 Factores grupales

- Cohesion

(Robbins & Judge, 2009) citado por Marvel et. al (2011) mencionan que la cohesion es
el conjunto de fuerzas que llevan a los individuos a permanecer en grupo y es importante
porque esta relacionado con la productividad de los grupos y equipos de trabajo. Ademas,
es una via ideal para el procesamiento de toma de decisiones. Por lo tanto, la cohesion se
ve reflejada en la tendencia a mantener unido el grupo en busca de cumplir los objetivos
comunes. Al permanecer en una fuerte cohesion, permite que cada individuo sea mas
eficiente y productivo al momento de realizar sus labores, por lo que sera mas sencillo

que puedan cumplir con los objetivos grupales.
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- Participacion

(Pefia y Hernandez, 2007) citado por Marvel et. al (2011) sefialan que la participacién de
los trabajadores esta relacionada con su intervencion en la toma de decisiones, y de los
mecanismos por parte de la organizacién para incorporar las percepciones y sugerencias,
lo cual incrementa la satisfaccion del personal y su productividad. Por ende, la
participacion es un modo de comportamiento por parte de los colaboradores, en el cual
incorporan su conocimiento, y una vez motivados empiezan a interesarse en las

actividades, incrementando la motivacion y el compromiso con la organizacion.

- Conflicto

Este factor se presenta cuando existen diferencias entre dos o0 mas partes. Se entiende que
cada persona tiene necesidades e intereses diversos, sumado a ello la organizacion
también tiene sus objetivos. Muchas veces los colaboradores pueden estar en desacuerdo
ya sea con sus tareas o relaciones con otros grupos de trabajo. Por lo que el peor error es
dejar que ese conflicto influya en el desempefio de los colaboradores, en este caso es
importante aplicar mecanismos de negociacion, pilares fundamentales para la mejora de
las relaciones interpersonales. Por este motivo, los lideres deben ser capaces de identificar
los conflictos mas comunes en sus equipos de trabajo para que esa situacion no se
mantenga en el tiempo y no recaiga en un mal clima grupal, se debe invertir tiempo,

diagnosticar el tipo de conflicto y convertirlo en un aprendizaje.

1.2.1.2.3. Factores organizacionales

- Cultura organizacional

Por cultura organizacional se infiere al grupo de patrones de conductas alcanzadas en la
organizacion, que son particularidades de los individuos. Comprende los principios,

politicas, procedimientos, valores, esquemas de autoridad, posicion frente a las
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transformaciones tecnoldgicas. Esta conformada por rutinas, normas y comportamientos
que le dan significado a la actuacion de las personas en ese contexto organizacional

(Alvarez, 2006) citado por Marvel et. al (2011).
- Liderazgo

Segun (Robbins & Judge, 2009) citado por Marvel et. al (2011) el liderazgo en la
organizacion es responsable de formular el futuro deseado y establecer las guias para
lograrlo, definiendo el marco estratégico del cual se deriva la planificacion, considerando
las caracteristicas del entorno y sus propositos a futuro, influyendo en los individuos y en
los grupos para alcanzar el éxito. Por lo que es importante que en la organizacion existan

buenos lideres, aquellos que sean capaces de motivar a sus colaboradores.
- Clima organizacional

Al respecto, (Guerrero y Puerto, 2007) citado por Marvel et. al (2011) sefialan que el
clima organizacional es el conjunto de percepciones con relacion a la politica y
procedimientos, formales e informales, que caracteriza a la organizacion e influye en el
comportamiento de las personas. Por lo tanto, el clima organizacional es la manera como
el equipo de trabajo percibe el entorno laboral, el cual estad determinado por la cultura
organizacional. Por ende, el clima tiene influencia en el desempefio de los colaboradores
y en los resultados obtenidos. Como conclusion, un buen clima organizacional genera
estabilidad en el colaborador, lo cual lo hace sentir mas comodo, motivado, tendrd un
mayor compromiso con sus tareas y con el cumplimiento de sus objetivos individuales,

por lo tanto, serd mas productivo.
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Tabla4. Consecuencias de un buen y un mal clima organizacional

Buen clima organizacional Mal clima organizacional
Logro Inadaptacion
Poder Alta rotacion
Productividad Absentismo
Baja rotacion Poca innovacion
Satisfaccion Baja productividad
Adaptacion
Innovacion

Fuente: Elaboracidn propia con informacion extraida de Marvel et. al (2011).

1.2.1.4 Beneficios de la productividad

Al respecto (Bain, 1985) sefiala que, la productividad permite a los directivos de las
organizaciones obtener indicadores respecto a la situacion real de la empresa, facilitando
encontrar deficiencias que deba mejorar; asimismo, esto genera un impacto a nivel social
y econémico tanto para la organizacién como para los individuos. De la misma manera,
el beneficio mas importante se ve reflejado en la satisfaccion del trabajador y la empresa
que experimentan luego de haber realizado el servicio y recibir el feedback por parte de
cliente externo. Por otro lado, posibilita el cumplimiento de metas comerciales y
personales, al incrementar la productividad se obtienen mejores beneficios y
compensaciones, los cuales son esenciales para mejorar el nivel de vida de los

colaboradores.

(Organizacion Internacional del Trabajo, 2016) explica lo siguiente, no solo existe
relacién entre el potencial humano y la productividad, sino también se encuentran
vinculos entre el potencial humano y la competitividad. Esto se debe a que los individuos
son quienes influyen en la productividad haciendo mas competitiva a una organizacion,
generando mejores indices de rendimiento y mayores ganancias. Es por ello que, se dice

gue ninguna organizacion puede ser exitosa sin personas que se sientan motivadas en sus

19



labores, puesto que al mantener una actitud positiva beneficiara al desarrollo de sus
habilidades blandas y duras, siendo estas un factor decisivo en el aumento de la

competitividad de la empresa.
1.2.1.5 Importancia de la productividad

En la actualidad existen diversas formas de incrementar la productividad laboral de los
colaboradores como educar y capacitar con calidad al personal, preocuparse por su salud
y clima laboral con el fin de obtener mejoras en el entorno organizacional; por ello se
deben establecer estrategias y el uso de tecnologias para elevar la competitividad del

personal para la obtencion de indicadores positivos.

Conrelacion aello, (Bonilla, 2021) pronuncia que, la productividad laboral es importante
pues permite crear ventajas competitivas, eliminar barreras estructurales y disminuir la
informalidad, toda vez que esta limite el crecimiento; por ello las organizaciones buscan
lograr el dinamismo en la relacién eficiente del potencial humano e innovacion

tecnoldgica que busca resultados beneficiosos para las organizaciones.

Por otra parte, (Bain, 1985) sefiala lo siguiente en relacion con el tema, analizando la
importancia de la productividad laboral desde otra perspectiva, se nota la existencia de
compatibilidad entre las necesidades de los individuos y las de la organizacion, esta
ultima trabaja con el fin de satisfacer sus necesidades de eficacia y efectividad para el
cumplimiento de objetivos, mismas que resultan ser componentes de la productividad;
por otro lado, estan las necesidades superiores de los individuos, como la realizacion
profesional y personal. Por lo que mientras exista dependencia de las personas para lograr
las metas en una organizacion, se tienen que cubrir sus necesidades de primer orden si se

desean conseguir condiciones de mejora en la productividad a largo plazo.
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De acuerdo con Marvel et. al (2011), sefiala que la productividad laboral es consecuencia
de una mejora de las relaciones humanas, producto de una mayor interaccion y
participacion del equipo de trabajo en la toma de decisiones y resolucion de diversas
situaciones problematicas; debido a ello es importante incrementar la influencia del
individuo en las organizaciones pues se traducird en un mayor indice de productividad
por persona. Ademas, permitira incrementar su compromiso organizacional y liderazgo,
por ende, se menciona que el éxito de las organizaciones se debe al potencial humano, ya
que al contar con un personal motivado, organizado, ético y técnico se asegura la

obtencion de altos niveles de productividad.

Tabla5. Importancia de la productividad laboral en las organizaciones

Importancia de la productividad laboral

Crea ventajas competitivas, ayuda a eliminar barreras estructurales y disminuir la
informalidad a fin de buscar el crecimiento organizacional

Permite satisfacer necesidades de eficiencia y eficacia para las empresas y para el
individuo cubrir sus necesidades de primer orden.

Mejora el entorno organizacional

Incrementar la interaccion organizacion - individuo permite tener un mayor

compromiso organizacional y liderazgo por parte del equipo de trabajo.

Fuente: Elaboracidn propia con informacion extraida de (Bain, 1985) , (Bonilla, 2021) y
Marvel et. al (2011).

Nota: En la tabla 5 se sefialan los puntos mas resaltantes de la importancia de la

productividad laboral en una organizacion.

1.2.2 Desarrollo organizacional

Al respecto Hernandez et. al (2011) menciona que el desarrollo organizacional es un
instrumento que permite obtener un cambio en principios y estructuras permitiendo lograr
mayores niveles de eficiencia en las organizaciones, esto de es vital relevancia en la

actualidad debido a que los mercados presentan altos indices de competitividad. (p.4)
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Asimismo, Bennis (1969) citado por (Pariente, 1998) define esta variable como una
respuesta al cambio, ya que permite la transformacion de valores, creencias, conductas y
estructuras que se desarrollan en las organizaciones, buscando adecuarse a las nuevas
tendencias y retos que presentan los mercados; asimismo tiene como proposito

incrementar la efectividad y el confort de los miembros que forman parte de ella. (p.1)

Citando a (Laguna, 2007), este menciona que el desarrollo organizacional comprende el
estudio de los procesos que se desarrollan dentro de una empresa a fin de hallar las
dificultades que interfieren en el cumplimiento de objetivos a nivel personal y grupal,
buscando establecer estrategias que permitan influir significativamente en el éxito de la

empresa. (p.20)

En relacion al desarrollo organizacional Hernandez et. al (2011), indica que es un proceso
mediante el cual la alta direccién evalla creencias, valores y actitudes de los
colaboradores para confrontar la resistencia al cambio, logrando diagnosticar la situacion
real de la organizacion; por lo que se pueden presentar reformas en la cultura

organizacional a través de la planificacion de acciones. (p.9)

Por otro lado, (Kart, 2006) y (King &Wright, 2007) citado por (Sanchez, 2009) manifiesta
lo siguiente respecto al término desarrollo organizacional, estd compuesto por dos
palabras: desarrollo y organizacion; el primer término indica una accion que busca
acrecentar las actividades de una persona u organizacion, también puede entenderse
administrativamente como la implementacién de estrategias para un proceso de cambio
planificado permitiendo aprovechar oportunidades. Por otro lado, esta la organizacion, el
cual permite coordinar actividades que integran una empresa con la finalidad de obtener

el maximo aprovechamiento de recursos. (p.244)
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1.2.2.1 Evolucidn del desarrollo organizacional
La teoria del grupo T

Segun Lewin (1945) citado por Hernandez et. al (2011) esta teoria surgio de la toma de
conciencia acerca de la importancia de ayudar a los grupos y a los lideres de éstos a

concentrarse en los procesos de grupo y de liderazgo.
En la década de 1950 surgieron tres tendencias:

a) Los laboratorios regionales.
b) La expansion de sesiones de verano a sesiones durante todo el afio.

c) Lainclusién del grupo de entrenamiento.
La aplicacion de entrenamiento de grupo dio origen al desarrollo organizacional.
La teoria X-Y

Segun McGregor (1960) citado por Herndndez et. al (2011) describi6é dos formas de
pensamiento de los directivos, los cuales son la teoria X y la teoria Y. La primera teoria
considera a sus subordinados como animales de que solo se mueven ante la amenaza; por

el contrario, la segunda teoria se basa en que la gente quiere y necesita trabajar.

Tabla6. Teoria X

Premisas de la teoria X

Al ser humano medio no le agrada el trabajo y evitara hacerlo.

La gente necesita que los fuercen, controlen, dirijan y amenacen con castigos para
cumplir los objetivos de la organizacion.

El individuo comun evitara cualquier responsabilidad, pues tiene poca ambicién y

quiere seguridad por encima de todo.

Fuente: Elaboracion propia con informacion extraida de Hernandez et. al (2011).

23



Tabla7. TeoriaY

Premisas de la teoria Y

El desgaste fisico y mental en el trabajo es normal.

Es innecesario la fuerza o las amenazas para que los individuos se esfuercen por
conseguir los objetivos de la organizacion.

Los trabajadores se comprometen con los objetivos empresariales en la medida que se
les recompense por sus logros.

El ser humano medio aprendera no solo a aceptar responsabilidades sino a buscarlas.
La mayoria de las personas poseen un alto grado de imaginacion que permitira dar

solucion a los problemas de la empresa.

Fuente: Elaboracion propia con informacion extraida de Hernandez et. al (2011).

Teoria de la jerarquia de las necesidades

Desarrollada por Abraham Maslow, quien expuso su modelo en base a las observaciones
clinicas a sus pacientes. Para Maslow la motivacion humana se basa principalmente en la
voluntad de satisfacer sus necesidades; ante lo cual denomina la fuerza interna. En esta
teoria se identifica una jerarquia de cinco necesidades, que van desde las necesidades
fisiologicas basicas; hasta la realizacion personal. La jerarquizacion de las necesidades
tiene la siguiente clasificacion: por sus necesidades fisioldgicas, necesidades de
seguridad, necesidades de pertenencia, necesidades de estima y necesidades de

autorrealizacion (Calderdn Saldafia & Andrade Dominguez, 2019).
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Figura 1. Piramide de Maslow
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Fuente: (Calderdn Saldafia & Andrade Dominguez, 2019)

Teoria bifactorial

La teoria bifactorial de Frederick Herzberg sostiene que unas dimensiones de los
productos o servicios estan relacionadas con la satisfaccion del cliente y otras muy
diferentes estan relacionadas con la insatisfaccion del cliente. Por ello, propone la
presencia de factores higiénicos y motivacionales; los primeros compuestos por las
caracteristicas del ambiente en el trabajo cuya existencia no incrementa la satisfaccion,
pero si no estan presentes causan insatisfaccion. Es decir, se tiene que tomar en cuenta
como factores independientes, dependiendo de si se estudia la satisfaccién o la
insatisfaccion en el trabajo, se infiere que estos dos sentimientos no son opuestos entre si.
Lo opuesto a satisfaccion en el trabajo no es insatisfaccion sino, en cambio, falta de
satisfaccién y, de forma pareja, lo opuesto de insatisfaccion no es satisfaccién, sino falta

de insatisfaccion, citador por (Calderdn Saldafia & Andrade Dominguez, 2019).
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1.2.2.2 Objetivos del desarrollo organizacional

Al respecto (Pinto, 2012) indica los siguientes objetivos del desarrollo organizacional:

Mejorar un sistema con la capacidad de innovar la forma de organizarse
respecto a las funciones de cada miembro de la organizacion.

Utilizar el conflicto como herramienta para obtener informacion y saber cémo
enfrentar las situaciones futuras con mejores decisiones o evitarlas.

Colaborar sisteméaticamente entre todas las unidades a fin de evitar la
competencia y obtener mejores resultados priorizando el cumplimiento de

objetivos.

Por otro lado, para la conduccion de organizaciones lideres (Sanchez, 2009) menciona

que el desarrollo organizacional contribuye al logro con los siguientes objetivos

estratégicos:

Emplear eficientemente los recursos que posee la organizacién, asi como
reconocer las necesidades buscando potenciarlos en pro de obtener ventajas
competitivas mediante el disefio de estrategias dinamicas.

Impulsar la competitividad a través del conocimiento en las organizaciones.
Fomentar el aprendizaje mediante factores humanos y tecnoldgicos que generan
integracion entre los colaboradores, los cuales forman un compromiso con la
organizacion

Buscar armonia entre habilidades blancas y duras relacionadas con la tecnologia.
Contribuir con el valor agregado de los productos y/o servicios de la
organizacion.

Asistir con el ingreso a nuevos sectores y mercados nacionales e internacionales

para lograr la expansion y diversificacion de la empresa,
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- Cooperar con el desarrollo y mejora de las culturas organizacionales globales

que posibiliten la transferencia del conocimiento a los colaboradores.

1.2.2.3 Importancia del desarrollo organizacional

En la actualidad, el desarrollo organizacional es un instrumento clave para obtener el
cambio que posibilite el logro de una mayor eficiencia en la organizacion, debido a que
existe una ardua competencia nacional e internacional en estos tiempos tan cambiantes.
Hoy en dia es de vital relevancia identificar cuéles son los valores y recursos que tienen

influencia en el rendimiento de los individuos en su vida laboral.

En relacion a ello, (Garbanzo, 2016) indica que las organizaciones necesitan llevar a cabo
acciones conducidas al desarrollo organizacional teniendo en cuenta la planificacién
estratégica que ayudard al cumplimiento de la mision y vision organizacional. Esta
indicara cuales seran las actividades y estrategias que se ejecutaran para obtener

efectividad en los cambios planeados.

En ese sentido, Herndndez et. al (2011) menciona que es importante el desarrollo
organizacional puesto que apoya el cumplimiento de las responsabilidades sobre todo a
nivel gerencial, en estos tiempos el administrador debe entender el valor del potencial
humano teniendo en cuenta el respeto por el género, raza y pensamiento. Las
organizaciones necesitan determinar la estructura que les permita optimizar el uso de
materiales y del talento humano, es por lo que se deben establecer valores culturales que
sirvan como alicientes para el equipo de trabajo. El desarrollo organizacional es una
herramienta para que los administradores puedan reforzar las relaciones interpersonales
en su organizacion, motivandolos y teniendo como consecuencia mejoras en la
productividad; es por ello por lo que se dice que prioriza a las personas, pues el cambio

que se planeado se centraliza en el potencial humano.
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1.2.2.4 Estrategias del desarrollo organizacional

Las modalidades de relaciones humanas juegan un rol super importante en los equipos de
trabajo y en la productividad, de ellos depende el éxito o fracaso de los planes, proyectos
o politicas que les corresponda desarrollar. Por ello es necesario desarrollar programas de
capacitacion en el area, tanto tedrico como practico, ademas, mantener una comunicacion
eficiente (Godoy, s.f.). Asimismo, el autor menciona que existen elementos que confluyen

en la existencia de cualquier organizacion, los cuales son:

1. Los requerimientos de ella para subsistir en condiciones satisfactorias.

2. Las exigencias del medio en que la organizacion se desenvuelve (desde la
adecuacion a leyes y reglamentos hasta las exigencias siempre presentes del
mercado, la opinidn publica, etc.).

3. Los requerimientos individuales y sociales del recurso humano que conforma los

equipos que le dan vida y permiten el desarrollo de la organizacion.
1.2.2.5 Valores fundamentales del desarrollo organizacional

Los valores reflejan lo que toda organizacion aspira trazar, siendo la base para el actuar
de los miembros de la organizacion. Por ende, la difusion y la préctica de estos es

primordial para la cultura de la organizacion.
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Tabla 8. Valores del desarrollo organizacional

Valores en que se basa el desarrollo organizacional

Respeto por la gente | Los miembros del equipo deben ser tratados con respeto y

decoro.

Confianzay apoyo | Autenticidad, apertura y clima de apoyo.

Igualdad de poder | La organizacion permite libertad de ideas.

Participacion Mayor participacién de los colaboradores en los cambios, por

ende, estaran mas comprometidos.

Fuente: Elaboracidn propia con informacion extraida de Hernandez et. al (2011).
1.2.2.6 Principios fundamentales del desarrollo organizacional
De acuerdo con Guizar (2005) citado por (Hernandez, Gallarzo, & Espinoza, 2011) el

desarrollo organizacional permite visualizar los siguientes principios:

Tabla 9. Principios del desarrollo organizacional

Principios del desarrollo organizacional

Ofrecer elementos para que los colaboradores sean tratados como seres humanos.

Permitir que los colaboradores desarrollen todo su potencial.

Incrementar la eficiencia de la organizacion en relacion con los objetivos planteados.

Crear condiciones necesarias para establecer un buen ambiente laboral.

Considerar que cada colaborador tiene necesidades diferentes.

Fuente: Elaboracidn propia con informacién extraida de Hernandez et. al (2011).

1.3. Definicién de términos béasicos

- Productividad laboral:

De acuerdo (Marchant, 2006; Quijano, 2006) citado por Marvel et. al (2011) la
productividad del factor humano es un elemento clave para el logro de los objetivos
de las organizaciones, de su desempefio econdémico y para su permanencia en el

tiempo, por lo que la calidad de su recurso humano, los sistemas de trabajo, las
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politicas de la organizacion y su cultura son vitales para su sostenimiento y mejora
(p.555).

- Desarrollo organizacional: “Es una respuesta al cambio, una estrategia de
caracter educacional que tiene la finalidad de cambiar creencias, actitudes, valores
y estructuras de las organizaciones.” (p.133) (Bennis, 1966) citado por (Fierro et.al,
2020).

- Clima laboral: En relacion con ello (Olaz Capitan, 2009) menciona que el clima
laboral “es un conjunto de variables situacionales de distinto orden y naturaleza,
que oscilan en el transcurso del tiempo, afectando de desigual manera a todos
aquellos miembros de la comunidad laboral” (p.194).

- Cultura organizacional: “Conjunto de practicas sociales materiales e
inmateriales que dan cuenta de las caracteristicas que distinguen a una comunidad
ya que establecen una atmaosfera afectiva comdn y un marco cognitivo compartido
(p.3) (Anzola, 2003) citado por (Rivera et.al, 2018).

- Motivacion:

Asimismo, (Nufiez, 2009) indica que puede ser considerada como:

(...) un conjunto de procesos implicados en la activacion, direccién y persistencia
de la conducta. Por tanto, el nivel de activacion, la eleccion entre un conjunto de
posibilidades de accion y el concentrar la atencion y perseverar ante una tarea o
actividad son los principales indicadores motivacionales (...) (p.43).

- Satisfaccion laboral:

De acuerdo con (Pillingua et.al, 2019) se define como:

El conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Probablemente,

el empleado que se encuentre dentro de un ambiente agradable en la organizacion,

30



que sus directivos reconozcan su trabajo y que lo incentiven a seguir mejorando

mediante ascensos u otro tipo de motivaciones generara satisfaccion personal (p.5).

- Liderazgo: Es un proceso vital para las organizaciones, ya que permite conducir

capacidades y esfuerzos de los colaboradores hacia el cumplimiento de objetivos a

fin de lograr el crecimiento permanente. (p.3) citado por (Bracho & Garcia, 2013).
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacion de hipétesis principal y derivadas

2.1.1 Hipotesis general

- Existe una influencia significativa de la productividad laboral en el desarrollo
organizacional de la Gerencia de administracion en la sede central - Lima de la

Oficina Nacional de Procesos Electorales en el 2022.

2.1.2 Hipotesis especificas

- Existe una influencia significativa de la planificacion en el desarrollo
organizacional de la Gerencia de administracién en la sede central -Lima de la
Oficina Nacional de Procesos Electorales en el 2022.

- Existe una influencia significativa del liderazgo en el desarrollo organizacional de
la Gerencia de administracion en la sede central - Lima de la Oficina Nacional de
Procesos Electorales en el 2022.

- Existe una influencia significativa de la motivacion en el desarrollo
organizacional de la Gerencia de administracion en la sede central - Lima de la

Oficina Nacional de Procesos Electorales en el 2022.

2.2. Operacionalizacion de variables
Tabla 10. Operacionalizacién de la variable independiente

- Estrategias

- Orientacion a

resultados

- Recursos

Productividad - Competencias
laboral Liderazgo - Trabajo en equipo

- Comunicacion

efectiva

-Incentivos

Planificacion

Motivacion

32



-Oportunidades de
crecimiento
-Flexibilidad
laboral

Fuente: Elaboracion propia.

Nota: En la tabla 10 se evidencia la variable independiente definida productividad
laboral, la cual cuenta con tres dimensiones: planificacion, liderazgo y motivacion, cada
una de ellas cuenta ademas con 3 indicadores. Por ultimo, resulta importante mencionar
que la informacion para elegir las dimensiones fue gracias a Marvel et. al (2011),
(Malagan, s.f.), (Alvarez, 2011) y (Chiavenato, 2009).

Tabla1l. Operacionalizacion de la variable dependiente

- Principios
Cultura organizacional - Politicas

- Valores

- Identificacion

Satisfaccion laboral - Compromiso

Desarrollo - Participacion

organizacional

- Percepcion  del
) entorno

Clima laboral )
- Conflicto

- Comportamiento

organizacional

Fuente: Elaboracion propia.

Nota: En la tabla 11 se evidencia la variable dependiente definida desarrollo
organizacional, la cual cuenta con tres dimensiones: cultura organizacional, satisfaccién
laboral y clima laboral, cada una de ellas cuenta ademas con 3 indicadores. Por ultimo,
resulta importante mencionar que la informacién para elegir las dimensiones fue gracias
a (Garbanzo, 2016), Hernandez et. al (2011) (Sanchez, 2009).
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA
3.1. Disefio metodoldgico

Es la estrategia o plan que desarrolla un investigador a fin de responder un problema
planteado. Si el disefio fue planificado detenidamente se podran obtener resultados que
proporcionen mayores niveles de confianza y conocimientos, menciona Hernandez, et.al

(2014).

El enfoque de la investigacion serd cuantitativo, se expresaran en valores estadisticos
obtenidos mediante la aplicacion de un instrumento llamado cuestionario; estos resultados
pasardn por un analisis estadistico y que brindaran viabilidad y confiabilidad a la

investigacion, expresa (Arias, 2012).

El tipo de la investigacidn sera aplicada, debido a que busca dar solucién al problema de
investigacion, a través de la obtencion de respuesta a las preguntas del estudio, indica

(Arias, 2012).

El alcance de la investigacion es explicativo, puesto que se va a intentar demostrar causas
de sucesos, circunstancias y/o acontecimientos mas alld de conceptos establecidos,
buscando describir eventos y fendmenos que permitan identificar motivos y condiciones

mediante la influencia de las variables, de acuerdo con Hernandez et.al (2014).

El disefio de la investigacion serd no experimental, debido a que no habra control ni
manipulacion de alguna de las variables, no modifica circunstancias o hechos existentes,

indica (Arias, 2012).

El corte de la investigacion sera transversal porque se va a recolectar datos en un solo
momento, en la cual la finalidad es analizar su repercusion mediante la recoleccion de

datos en cuanto a las encuestas, se pronuncia Hernandez et al. (2014).
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La unidad de anélisis “son quiénes van a ser medidos, es decir, los participantes o casos
a quienes en ultima instancia vamos a aplicar el instrumento de medicion”, senala
Hernandez et al. (2014). Siendo asi que la unidad de analisis son los colaboradores de la

Gerencia de Administracion de la Oficina Nacional de Procesos Electorales.

3.2 Disefio muestral

3.3. Poblacion
De acuerdo con Hernandez et al. (2014), expresa que: “La poblacion o universo es un

conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones”.

La poblacion para la presente investigacion estd compuesta por 263 colaboradores entre
jévenes y adultos de ambos sexos, profesionales y técnicos que laboran en la gerencia de
administracion de la Oficina Nacional de Procesos Electorales; ellos desempefian sus
actividades en la Sub-gerencia de logistica, area encargada de realizar las compras para
la entidad electoral, por otro lado, la Sub-gerencia de finanzas, area encargada de los
tramites de pago de los gastos ejecutados por la entidad, de este modo, son los que

aportaran sus conocimientos al momento de realizar las encuestas del trabajo de campo.

3.4. Muestra

En la opinidon de Herndndez et al. (2014), define que “La muestra es, en esencia, un

subgrupo de la poblacion™.

Por tanto, se utiliz6 un muestreo probabilistico, en donde se utilizé la formula finita,
siendo asi que se obtuvo como resultado una muestra de 156 colaboradores de la Gerencia
de administracion de la Oficina Nacional de Procesos Electorales; asimismo, se conto con

un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%.
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Tabla 12. Fo6rmula de la muestra

Z (0.975) = [1.95996
72 = 3.84146 Z Nivel de confianza
_ 263 N Tamafio de poblacion
N-1 = 262 P Probabilidad de éxito
= 05 Q Probabilidad de fracaso
= 0.5 E Margen de error
= 0.05 n  Tamafio de muestra
E2= 0.0025

Vo f_q X PxOxN

n =
Ex(N —1)+ 727, .. xPxQ

n= 2526 =156
1.6

3.5. Confiabilidad del instrumento

Anélisis de confiabilidad

En cuanto a los instrumentos de medida se utilizo la técnica estadistica alfa de Cronbach
para cada una de las variables, resultado que se obtiene a partir de las encuestas llevadas
a cabo a personas que son colaboradores de la gerencia de administracion de la ONPE
sede central-Lima.

Variable dependiente

Tabla 13. Estadistica de fiabilidad de la variable desarrollo organizacional

Alfa de Cronbach  N° de elementos

0.886 23
Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 13, el andlisis de fiabilidad sefiala un coeficiente de alfa de Cronbach global

de 0.886, lo cual indica una excelente puntuacion, por lo tanto, el instrumento determina
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de manera consistente lo que se pretende medir, en este caso para la variable desarrollo
organizacional.

Variable independiente

Tabla 14. Estadistica de fiabilidad de la variable productividad laboral

Alfa de Cronbach  N° de elementos

0.868 28
Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 14, el andlisis de fiabilidad sefiala un coeficiente de alfa de Cronbach global
de 0.868, lo cual indica una excelente puntuacion, por lo tanto, el instrumento determina
de manera consistente lo que se pretende medir, en este caso para la variable

productividad laboral.

3.6. Técnicas de recoleccion de datos

Encuesta

Citando a (Arias, 2012), explica que es una técnica que permite obtener informacion que
proporciona una muestra representativa de una poblacién respecto a un estudio o una

investigacion en particular, permitiendo obtener informacién confiable y actualizada.

Se aplicd la presente técnica para realizar preguntas que estén enfocadas con el objetivo
de la investigacion, este es un método de recoleccion de datos sobre hechos y

conocimientos a partir de la interaccion entre el encuestador y el encuestado.
Cuestionario

Asimismo, se cuenta con este instrumento, el cual esta compuesto de preguntas que
permiten desarrollar la relacion entre las variables de la investigacion; esta debe guardar

relacion con los problemas, objetivos e hipdtesis planteados, informa Hernandez et al.
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(2014). Ademas, estas deben ser preguntas concisas para los colaboradores a fin de

obtener resultados confiables.

La validez del contenido del instrumento estuvo a cargo del Dr. Moisés Vidal Salinas,
doctor en Gestion Pablica y Gobernabilidad, el cual se desempefia como especialista de
gestion interna en el Ministerio del Interior, y del Mg. Rodney Elias Casaverde Moreano,
Magister en administracion, teniendo como cargo especialista en contrataciones del
Estado de la Oficina Nacional de Procesos Electorales; los cuales cuentan con experiencia

en el tema de investigacion desarrollado.

Por ultimo, se cuenta con una escala de Likert, Hernandez et. al (2014), menciona que
son un conjunto de items presentados como afirmaciones ante los individuos del estudio
0 investigacion, estos deben realizar la eleccion de uno de los cinco puntos de la escala

desde (1) totalmente en desacuerdo a (5) totalmente de acuerdo.

3.6. Aspectos éticos

En el presente trabajo se realizo el correcto uso de la normativa APA 7ma edicidn, el cual
brinda la autenticidad y originalidad de los autores citados de manera correcta, evitando

asi el plagio.

Ademas, (Universidad de San Martin de Porres, 2008) junto con los valores de los autores
de la investigacion, cuentan con los siguientes valores, la honestidad y transparencia en
la investigacion, por ello debe encontrarse una correcta citacion respetando asi la autoria
de las fuentes de informacioén y no permitir que se manipulen las respuestas de los
encuestados para que no se genere una distorsion en los resultados. Asi como también

informar a los participantes de las encuestas que sus respuestas seran en total anonimato.
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3.7. Técnicas estadisticas para el procesamiento de informacion

Microsoft Excel es una hoja de calculo que permite analizar informacion, en el cual una
tabla de datos nos concede poder cambiar los valores de algunas celdas y conseguir
respuestas diferentes a un problema, expresa (Microsoft, 2022). Es por ello que, en la
presente investigacion el programa de Excel ayudara en las tabulaciones de la

informacion obtenida de las encuestas.

Asimismo, el programa SPSS (Paquete estadistico para las ciencias sociales) es un
software, el cual tiene potentes capacidades estadisticas que facilitan el acceso y la gestion
de datos, la seleccién y ejecucion de analisis, asi como el uso compartido de resultados,
informa (IBM, 2012). Siendo asi que este programa brindara resultados en el analisis
estadistico como tablas y gréaficos, alfa de Cronbach, dispersiones, histogramas, entre

otros.
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CAPITULO 1V: RESULTADOS

Analisis de tablas de frecuencia y graficos
En la tabla 15, figura 2, se muestra que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 53.2%

corresponden al género femenino (83) y el 46.8% son del género masculino (73).

Tabla 15. Género de los colaboradores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Femenino 83 53.2 53.2 53.2
Masculino 73 46.8 46.8 100.0
Total 156 100.0 100.0
Fuente: Elaboracion propia.
Figura 2. Género de los colaboradores
Género de los Colaboradores
EFemening
[ Masculing

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 16, figura 3, se muestra que, los 156 colaboradores de la gerencia de

administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 47.4% tienen

edades de 18 a 35 afios (74), mientras que el 39.7% oscila entre los 36 a 50 afios (62), y

finalmente el 12.8% poseen una edad de 51 afios a mas (20).

Tabla 16. Rango de edad de los colaboradores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido De 18 a 35 afios 74 47.4 47.4 47.4
De 36 a 50 afios 62 39.7 39.7 87.2
De 51 afios a méas 20 12.8 12.8 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 3.

Rango de edad de los colaboradores

Rangos de Edad de los Colaboradores

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 17, figura 4, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 7.1% esta
totalmente de acuerdo (11) que la gerencia de administracion aplica estrategias para
agilizar el tramite del pago de las contrataciones de bienes y servicios, asimismo, el 23.1%
esta de acuerdo (36), el 32.7% se encontrd con una postura indecisa (51), por otro lado el

35.3% esta en desacuerdo (55), finalmente, el 1.9% esta totalmente en desacuerdo (3).

Tabla 17. Pregunta 1: Estrategias para agilizar el tramite de pago

1. ¢ Cree usted que la gerencia de administracion aplica estrategias para agilizar el
tramite del pago de las contrataciones de bienes y servicios?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 3 1.9 1.9 1.9
En desacuerdo 55 35.3 35.3 37.2
Indeciso 51 32.7 32.7 69.9
De acuerdo 36 23.1 23.1 92.9
Totalmente de acuerdo 11 7.1 7.1 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 4. Pregunta 1: Estrategias para agilizar el tramite de pago

1. i Cree usted que la gerencia de administracion aplica estrategias para agilizar el tramite del pago de las
contrataciones de bienes y servicios?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 18, figura 5, se muestra que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 4.5% esta
totalmente de acuerdo (7) que la organizacion implementa estrategias para el desarrollo
de habilidades de sus colaboradores, asimismo, el 21.8% esta de acuerdo (34), mientras
que el 31.4% se encontro indecisa (49), por otro lado, el 35.9% esta en desacuerdo (56),

finalmente, el 6.4% esta en total desacuerdo (10).

Tabla 18. Pregunta 2: Estrategias para el desarrollo de habilidades

2. ¢ Considera usted que la organizacién implementa estrategias para el desarrollo de
habilidades de sus colaboradores?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 10 6.4 6.4 6.4
En desacuerdo 56 35.9 35.9 42.3
Indeciso 49 314 31.4 73.7
De acuerdo 34 21.8 21.8 95.5
Totalmente de acuerdo 7 4.5 4.5 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 5. Pregunta 2: Estrategias para el desarrollo de habilidades

2. ;Considera usted que la organizacién implementa estrategias para el desarrollo de habilidades de sus
colaboradores?

40

30

20

Porcentaje

6,4%

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 19, figura 6, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 28.2% se
encuentra totalmente de acuerdo (44) que la gerencia de administracion debe elaborar
directivas o procedimientos para la revision de los expedientes de pago, asimismo, el
63.5% esta de acuerdo (99), por otro lado, el 4.5% se encontrdé con una postura indecisa

(7), finalmente, el 3.8% esta totalmente en desacuerdo (6).

Tabla 19. Pregunta 3: Elaboracién de procedimientos

3. ¢ Considera usted que la gerencia de administracion debe elaborar directivas o
procedimientos para la revision de los expedientes de pago?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 6 3.8 3.8 3.8
Indeciso 7 4.5 4.5 8.3
De acuerdo 99 63.5 63.5 71.8
Totalmente de acuerdo 44 28.2 28.2 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 6. Pregunta 3: Elaboracion de procedimientos

3. ¢ Considera usted que la gerencia de administracion debe elaborar directivas o procedimientos parala
revision de los expedientes de pago?

Porcentaje

Totalmente en Indecisa De acuerda Tatalmente de
desacuerda acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 20, figura 7, se muestra que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 13.5% esta
totalmente de acuerdo (21) que dentro de la gerencia de administracién existe un conjunto
de objetivos de desempefio y un plan para alcanzarlos, asimismo, el 52.6% esta de acuerdo
(82), mientras que el 19.9% se encontrd indecisa (31), por otra parte, el 10.9% esta en

desacuerdo (17), por ultimo, el 3.2% % esta en total desacuerdo (5).

Tabla 20. Pregunta 4: Objetivos de desempefio

4. ¢ Cree usted que dentro de la gerencia de administracion existe un conjunto de
objetivos de desempefio y un plan para alcanzarlos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 5 3.2 3.2 3.2
En desacuerdo 17 10.9 10.9 14.1
Indeciso 31 19.9 19.9 34.0
De acuerdo 82 52.6 52.6 86.5
Totalmente de acuerdo 21 13.5 135 1000
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 7. Pregunta 4: Objetivos de desempefio

4. ;Cree usted que dentro de la gerencia de administracion existe un conjunto de objetivos de desemperfo y
un plan para alcanzarlos?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 21, figura 8, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 39.1% esta
totalmente de acuerdo (61) en sentirse comprometido para alcanzar los objetivos del area,
también el 50.6% esta de acuerdo (79), mientras que el 9.0% se encontrd con una postura
indecisa (14), por otra parte, el 0.6% esta en desacuerdo (1), finalmente, un 0.6% esta en

total desacuerdo (1).

Tabla 21. Pregunta 5: Compromiso con las metas del area

5. ¢ Considera usted sentirse comprometido para alcanzar las metas del rea?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
En desacuerdo 1 0.6 0.6 1.3
Indeciso 14 9.0 9.0 10.3
De acuerdo 79 50.6 50.6 60.9
Totalmente de acuerdo 61 39.1 39.1 100.
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 8. Pregunta 5: Compromiso con las metas del area

5. ¢ Considera usted sentirse comprometido para alcanzar las metas del area?

Porcentaje

Totalmente en Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracién propia.
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Para la tabla 22, figura 9, se visualiza que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 42.3% se
encuentra totalmente de acuerdo (66) en que conoce los objetivos de su puesto de trabajo
y los aplica en sus funciones, asimismo, el 50.0% esta de acuerdo (78), mientras el 5.8%
se encontrd con una postura indecisa (9), por otro lado, el 1.3% esta en desacuerdo (2),

finalmente, el 0.6% esta en total desacuerdo (1).

Tabla 22. Pregunta 6: Objetivos del puesto de trabajo y aplicacion

6. ¢ Conoce los objetivos de su puesto de trabajo y los aplica en sus funciones?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
En desacuerdo 2 1.3 1,3 1.9
Indeciso 9 5.8 5.8 7.7
De acuerdo 78 50.0 50.0 57.7
Totalmente de acuerdo 66 42.3 42.3 100.
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 9. Pregunta 6: Objetivos del puesto de trabajo y aplicacion

6. ; Conoce los objetivos de su puesto de trabajo y los aplica en sus funciones?

Porcentaje

Totalmente en En Indecisa De acuerdo  Totalmente de
desacuerda desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 23, figura 10, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 12.8% esta
totalmente de acuerdo (20) en que se siente satisfecho con las condiciones fisicas de su
lugar de trabajo, asimismo el 42.3% esta de acuerdo (66), el 27.6% se encontrd con una
postura indecisa (43), mientras un 14.1% esta en desacuerdo (22), finalmente, el 3.2%

esta totalmente en desacuerdo (5).

Tabla 23. Pregunta 7: Satisfaccion con las condiciones fisicas

7. ¢ Considera usted sentirse satisfecho con las condiciones fisicas de su lugar de
trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 5 3.2 3.2 3.2
En desacuerdo 22 14.1 14.1 17.3
Indeciso 43 27.6 27.6 44.9
De acuerdo 66 42.3 42.3 87.2
Totalmente de acuerdo 20 12.8 12.8 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 10.  Pregunta 7: Satisfaccion con las condiciones fisicas

7. i Considera usted sentirse satisfecho con las condiciones fisicas de su lugar de trabajo?

Porcentaje

Totalmente En Indecisa De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 24, figura 11, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 44.9% esta
totalmente de acuerdo (70) en que necesita ser capacitado de manera continua para un
mejor desempefio laboral, asimismo, el 45.5% esta de acuerdo (71), mientras que el 2.6%
se encontrd con una postura indecisa (4), por otra parte, el 3.2% esta en desacuerdo (5),

por ultimo, el 3.8% esta en total desacuerdo (6).

Tabla 24. Pregunta 8: Capacitacion de manera continua

8. ¢ Cree usted que necesita ser capacitado de manera continua para un mejor
desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 6 3.8 3.8 3.8
En desacuerdo 5 3.2 3.2 7.1
Indeciso 4 2.6 2.6 9.6
De acuerdo 71 45.5 455 55.1
Totalmente de acuerdo 70 44.9 44.9 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figurall. Pregunta 8: Capacitacion de manera continua

8. ¢ Cree usted que necesita ser capacitado de manera continua para un mejor desempefio laboral?

Porcentaje

Totalmente en En Indecisao De acuerdo Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 25, figura 12, se muestra que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 39.7% esta
totalmente de acuerdo (62) en que su trabajo causa un impacto positivo en la organizacion,
también el 57.7% esta de acuerdo (90), mientras que el 1.3% se encontrd con una postura
indecisa (2), por otra parte, el 0.6% estd en desacuerdo (1), finalmente, el 0.6% esta

totalmente en desacuerdo (1).

Tabla 25. Pregunta 9: Impacto del trabajo en la organizacion

9. ¢ Considera que su trabajo causa un impacto positivo en la organizacion?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Véalido  Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
En desacuerdo 1 0.6 0.6 1.3
Indeciso 2 1.3 1.3 2.6
De acuerdo 90 57.7 57.7 60.3
Totalmente de acuerdo 62 39.7 39.7 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 12.  Pregunta 9: Impacto del trabajo en la organizacion

9. i Considera que su trabajo causa un impacto positivo en la organizacion?

Porcentaje

Totalmente en Indecisa De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

50



En la tabla 26, figura 13, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 29.5% esta
totalmente de acuerdo (46) en que la confianza de su lider le permite desarrollar nuevas
habilidades, de la misma manera el 51.9% esta de acuerdo (81), entre tanto, el 9.0% se
encontré con una postura indecisa (14), por otro lado, el 8.3% esta en desacuerdo (13),

finalmente, el 1.3% esta en total desacuerdo (2).

Tabla 26. Pregunta 10: Confianza del lider

10. ¢ Esta de acuerdo con que la confianza de su lider le permite desarrollar nuevas
habilidades?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 2 1.3 1.3 1.3
En desacuerdo 13 8.3 8.3 9.6
Indeciso 14 9.0 9.0 18.6
De acuerdo 81 51.9 51.9 70.5
Totalmente de acuerdo 46 29.5 29.5 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 13.  Pregunta 10: Confianza del lider

10. ;Esta de acuerdo con que la confianza de su lider le permite desarrollar nuevas habilidades?

Porcentaje

Totalmente en En Indecisa De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 27, figura 14, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 11.5% esta
totalmente de acuerdo (18) con que cuenta con el apoyo de sus comparieros para trabajar
en equipo, igualmente el 37.2% estd de acuerdo (58), en tanto el 23.1% se encontro
indecisa (36), por otra parte, el 24.4% esta en desacuerdo (38), finalmente, el 3.8% esta

totalmente en desacuerdo (6).

Tabla 27. Pregunta 11: Apoyo entre comparieros

11. ¢ Considera usted gue cuenta con el apoyo de sus comparieros para trabajar en
equipo?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 6 3.8 3.8 3.8
En desacuerdo 38 24.4 24.4 28.2
Indeciso 36 23.1 23.1 51.3
De acuerdo 58 37.2 37.2 88.5
Totalmente de acuerdo 18 115 11.5 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 14.  Pregunta 11: Apoyo entre comparieros

11. i Considera usted que cuenta con el apoyo de sus companeros para trabajar en equipo?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 28, figura 15, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 5.1% se
encuentra totalmente de acuerdo (8) en que las subgerencias que conforman la gerencia
de administracion trabajan de manera conjunta, de igual manera el 24.4% esta de acuerdo
(38), en tanto, el 23.7% se encontré con una posicién indecisa (37), por otro lado, el

39.7% esta en desacuerdo (62), por ultimo, el 7.1% esta en total desacuerdo (11).

Tabla 28. Pregunta 12: Trabajo conjunto de las subgerencias

12. ¢ Cree usted que las subgerencias que conforman la gerencia de administracion
trabajan de manera conjunta?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 11 7.1 7.1 7.1
En desacuerdo 62 39.7 39.7 46.8
Indeciso 37 23.7 23.7 70.5
De acuerdo 38 24.4 24.4 94.9
Totalmente de acuerdo 8 5.1 5.1 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 15.  Pregunta 12: Trabajo conjunto de las subgerencias

12. ;Cree usted que las subgerencias que conforman la gerencia de administracion trabajan de manera
conjunta?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 29, figura 16, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 23.1% se
encuentra totalmente de acuerdo (36) en que la distribucidn de funciones contribuye a una
mejora del trabajo en equipo dentro de la gerencia de administracién, asimismo, el 62.8%
esta de acuerdo (98), mientras el 10.9% se encontro indeciso (17), por otra parte, el 1.3%

estd en desacuerdo (2), finalmente, el 1.9% esta totalmente en desacuerdo (3).

Tabla 29. Pregunta 13: Distribucion de funciones de la gerencia

13. ¢Considera que la distribucion de funciones contribuye a una mejora del trabajo
en equipo dentro de la gerencia de administracion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 3 1.9 1.9 1.9
En desacuerdo 2 1.3 1.3 3.2
Indeciso 17 10.9 10.9 14.1
De acuerdo 98 62.8 62.8 76.9
Totalmente de acuerdo 36 23.1 23.1 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura16.  Pregunta 13: Distribucion de funciones de la gerencia

13. ;i Considera que la distribuciéon de funciones contribuye a una mejora del trabajo en equipo dentro de la
gerencia de administracion?

Porcentaje

10,9%

Totalmente en  En desacuerdo Indecisa De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracién propia.
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En la tabla 30, figura 17, se observa que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 39.7% esta
totalmente de acuerdo (62) en que necesita un lider en el equipo de trabajo para lograr el
desarrollo de la organizacién, asimismo, el 51.9% esta de acuerdo (81), mientras que el
4.5% se encontrd con una postura indecisa (7), por otro lado, el 3.2% esta en desacuerdo

(5), finalmente, el 0.6% esta en total desacuerdo (1).

Tabla 30. Pregunta 14: Liderazgo para el desarrollo de la organizacion

14. ¢ Cree usted que se necesita un lider en el equipo de trabajo para lograr el
desarrollo de la organizacion?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
En desacuerdo 5 3.2 3.2 3.8
Indeciso 7 4.5 4.5 8.3
De acuerdo 81 51.9 51.9 60.3
Totalmente de acuerdo 62 39.7 39.7 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura1l7.  Pregunta 14: Liderazgo para el desarrollo de la organizacion

14. ; Cree usted que se necesita un lider en el equipo de trabajo para lograr el desarrollo de la organizacion?

Porcentaje

Totalmente en Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 31, figura 18, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 9.6% esta
totalmente de acuerdo (15) en que es adecuada la frecuencia con la que recibe sugerencias
y recomendaciones de sus subgerentes, asimismo, el 24.4% esta de acuerdo (38), el 19.9%
se encontroé con una postura indecisa (31), por otra parte, el 42.9% esta en desacuerdo

(67), y el 3.2% esta totalmente en desacuerdo (5).

Tabla 31. Pregunta 15: Sugerencias y recomendaciones de los subgerentes

15. ¢Considera adecuada la frecuencia con la que recibe sugerencias y
recomendaciones de sus subgerentes?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 5 3.2 3.2 3.2
En desacuerdo 67 42.9 42.9 46.2
Indeciso 31 19.9 19.9 66.0
De acuerdo 38 24.4 24.4 90.4
Totalmente de acuerdo 15 9.6 9.6 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 18.  Pregunta 15: Sugerencias y recomendaciones de los subgerentes

15. ; Considera adecuacda la frecuencia con la que recibe sugerencias y recomendaciones de sus
subgerentes?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 32, figura 19, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 15.4% esta
totalmente de acuerdo (24) en que se comunica de manera asertiva con sus compareros,
asimismo, el 26.9% esta de acuerdo (42), mientras que el 14.7% se encontrd con una
postura indecisa (23), por otro lado, el 42.3% esta en desacuerdo (66), finalmente, el 0.6%
esta en total desacuerdo (1).

Tabla 32. Pregunta 16: Distribucion de funciones de la gerencia

16. ¢ Considera usted que se comunica de manera asertiva con sus compaferos?
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
En desacuerdo 66 42.3 42.3 42.9
Indeciso 23 14.7 14.7 57.7
De acuerdo 42 26.9 26.9 84.6
Totalmente de acuerdo 24 15.4 15.4 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura19. Pregunta 16: Distribucion de funciones de la gerencia

16.  Considera usted que se comunica de manera asertiva con sus comparieros?

Porcentaje

14,7%
Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 33, figura 20, se observa que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 17.3% esta
totalmente de acuerdo (27) que la comunicacion interna propicia una buena coordinacién
dentro de la gerencia de administracion, asimismo, el 22.4% esta de acuerdo (35), en
tanto, el 27.6% se encontrd con una posicion indecisa (43), por otra parte, el 30.8% esta

en desacuerdo (48), finalmente, el 1.9% esta totalmente en desacuerdo (3).

Tabla 33. Pregunta 17: Comunicacion interna

17. ¢La comunicacion interna propicia una buena coordinacion dentro de la gerencia
de administracion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 3 1.9 1.9 1.9
En desacuerdo 48 30.8 30.8 32.7
Indeciso 43 27.6 27.6 60.3
De acuerdo 35 22.4 22.4 82.7
Totalmente de acuerdo 27 17.3 17.3 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura20.  Pregunta 17: Comunicacion interna

17. iLa comunicacion interna propicia una buena coordinacion dentro de la gerencia de administracion?

Porcentaje

Totalmente en En Indecisa De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerda acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 34, figura 21, se detalla que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 53.2% esta
totalmente de acuerdo (83) en que una buena comunicacién organizacional mejoraria la
productividad de la gerencia de administracion, asimismo, el 44.9% esta de acuerdo (70),

finalmente, el 1.9% esta en total desacuerdo (3).

Tabla 34. Pregunta 18: Comunicacion organizacional

18. ¢ Considera que una buena comunicacion organizacional mejoraria la
productividad de la gerencia de administracion en sus diferentes subgerencias?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Véalido  Totalmente en desacuerdo 3 1,9 1,9 1,9
De acuerdo 70 449 449 46,8
Totalmente de acuerdo 83 53,2 53,2 100,0
Total 156 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura2l. Pregunta 18: Comunicacion organizacional

18. ; Considera que una buena comunicacion organizacional mejoraria la productividad de la gerencia de
administracion en sus diferentes subgerencias?

Porcentaje

Totalmente en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 35, figura 22, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 8.3% se
encuentra totalmente de acuerdo (13) que dentro de la gerencia de administracion existe
una correcta comunicacion entre lider y colaborador, asimismo, el 23.7% esta de acuerdo
(37), mientras el 35.9% se encontrd con una postura indecisa (56), por otra parte, el 26.9%
estd en desacuerdo (42), finalmente, el 5.1% esta totalmente en desacuerdo (8).

Tabla 35. Pregunta 19: Comunicacion entre lider y colaborador

19. ¢ Considera que dentro de la gerencia de administracion existe una correcta
comunicacion entre lider y colaborador?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 8 5.1 5.1 5.1
En desacuerdo 42 26.9 26.9 32.1
Indeciso 56 35.9 35.9 67.9
De acuerdo 37 23.7 23.7 91.7
Totalmente de acuerdo 13 8.3 8.3 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura22.  Pregunta 19: Comunicacion entre lider y colaborador

19. ;Considera que dentro de la gerencia de administracion existe una correcta comunicacion entre lider y
colaborador?

Porcentaje

Totalmente En Indecisa De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerda
desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia.
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En la tabla 36, figura 23, se observa que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 14.1% esta
totalmente de acuerdo (22) en que el reconocimiento que recibe lo motiva a seguir dando
lo mejor, igualmente, el 23.7% esta de acuerdo (37), mientras que el 41.7% se encontrd
con una postura indecisa (65), por otro lado, el 15.4% esta en desacuerdo (24), por ultimo,

el 5.1% esta en total desacuerdo (8).

Tabla 36. Pregunta 20: Influencia del reconocimiento como motivacion

20. ¢ Considera usted que el reconocimiento que recibe lo motiva a seguir dando lo
mejor?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 8 5.1 5.1 5.1
En desacuerdo 24 15.4 15.4 20.5
Indeciso 65 41.7 41.7 62.2
De acuerdo 37 23.7 23.7 85.9
Totalmente de acuerdo 22 14.1 14.1 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 23.  Pregunta 20: Influencia del reconocimiento como motivacion

20. ;s Considera usted que el reconocimiento que recibe lo motiva a seguir dando lo mejor?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerda desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 37, figura 24, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 16.7% se
encuentra totalmente de acuerdo (26) en que en esta entidad no existe suficiente
recompensa y reconocimiento por hacer trabajo correcto, asimismo, el 45.5% esta de
acuerdo (71), mientras que el 23.7% se encontrd con una postura indecisa (37), por otro
lado, el 12.2% esta en desacuerdo (19), por ultimo, el 1.9% esta totalmente en desacuerdo
(3).

Tabla 37. Pregunta 21: Reconocimiento y recompensa

21. ¢ Considera usted que en esta organizacion no existe suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Véalido  Totalmente en desacuerdo 3 1.9 1.9 1.9
En desacuerdo 19 12.2 12.2 14.1
Indeciso 37 23.7 23.7 37.8
De acuerdo 71 455 45.5 83.3
Totalmente de acuerdo 26 16.7 16.7 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura24. Pregunta 21: Reconocimiento y recompensa

21. ; Considera usted que en esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer
un buen trabajo?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 38, figura 25, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 3.8% esta
totalmente de acuerdo (6) con que los incentivos que recibe son proporcionales a su
esfuerzo, de igual manera el 28.8% estd de acuerdo (45), mientras que el 30.1% se
encontrd en una posicion indecisa (47), por otro lado, el 27.6% esta en desacuerdo (43),

finalmente, el 9.6% esta en total desacuerdo (15).

Tabla 38. Pregunta 22: Incentivos proporcionales al esfuerzo

22. ¢Esta de acuerdo con que los incentivos que recibe son proporcionales a su
esfuerzo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 15 9.6 9.6 9.6
En desacuerdo 43 27.6 27.6 37.2
Indeciso 47 30.1 30.1 67.3
De acuerdo 45 28.8 28.8 96.2
Totalmente de acuerdo 6 3.8 3.8 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura25.  Pregunta 22: Incentivos proporcionales al esfuerzo

22. ; Esta de acuerdo con que los incentivos que recibe son proporcionales a su esfuerzo?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 39, figura 26, se verifica que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 3.8% esta
totalmente de acuerdo (6) con que la remuneracion que percibe es acorde al puesto que
ocupa, de igual manera el 44.2% estd de acuerdo (69), el 22.4% se encontré con una
postura indecisa (35), por otra parte, el 20.5% esta en desacuerdo (32), por ultimo, el 9%
esta totalmente en desacuerdo (14).

Tabla 39. Pregunta 23: Remuneracién acorde al puesto

23. ¢Cree que la remuneracion que percibe es acorde al puesto que ocupa?
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 14 9.0 9.0 9.0
En desacuerdo 32 20.5 20.5 29.5
Indeciso 35 22.4 22.4 51.9
De acuerdo 69 44.2 44.2 96.2
Totalmente de acuerdo 6 3.8 3.8 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 26.  Pregunta 23: Remuneracion acorde al puesto

23. i Cree que la remuneracion que percibe es acorde al puesto que ocupa?

Porcentaje

Totalmente en En Indecisa De acuerdo  Totalmente de
desacuerda desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracién propia.
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En la tabla 40, figura 27 se visualiza que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 7.7% se
encuentra totalmente de acuerdo (12) con que en la gerencia de administracion existe un
buen sistema de promocion que ayuda a obtener una linea de carrera, asimismo, el 15.4%
estd de acuerdo (24), mientras el 29.5% se encontrd con una postura indecisa (46), por
otro lado, el 39.1% esta en desacuerdo (61), finalmente, el 8.3% esta en total desacuerdo
(13).

Tabla 40. Pregunta 24: Sistema de promocion como linea de carrera

24. ¢ Cree usted que en la gerencia de administracion existe un buen sistema de
promocion que ayuda a obtener una linea de carrera?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Véalido  Totalmente en desacuerdo 13 8.3 8.3 8.3
En desacuerdo 61 39.1 39.1 47.4
Indeciso 46 29.5 29.5 76.9
De acuerdo 24 15.4 15.4 92.3
Totalmente de acuerdo 12 7.7 1.7 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 27.  Pregunta 24: Sistema de promocion como linea de carrera

24. ; Cree usted que en la gerencia de administracion existe un buen sistema de promocion que ayuda a
obtener unalinea de carrera?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 41, figura 28, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 10.3% se
encuentra totalmente de acuerdo (16) en que la organizacién mantiene motivados a sus
colaboradores para que puedan crecer como profesionales, asimismo, el 17.9% esta de
acuerdo (28), mientras el 30.8% se encontr6 con una postura indecisa (48), por otro lado,
el 30.8% esta en desacuerdo (48), finalmente, el 10.3% esta totalmente en desacuerdo
(16).

Tabla 41. Pregunta 25: Motivacion para el crecimiento como profesionales

25. ¢ Usted cree que la organizacion mantiene motivados a sus colaboradores para
que puedan crecer como profesionales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Véalido  Totalmente en desacuerdo 16 10.3 10.3 10.3
En desacuerdo 48 30.8 30.8 41.0
Indeciso 48 30.8 30.8 71.8
De acuerdo 28 17.9 17.9 89.7
Totalmente de acuerdo 16 10.3 10.3 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura28. Pregunta 25: Motivacion para el crecimiento como profesionales

25. ;Usted cree que la organizacién mantiene motivados a sus colaboradores para que puedan crecer como
profesionales?

Porcentaje

Tatalmente en En Indecisa De acuerdo  Totalmente de
desacuerdao desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 42, figura 29, se observa que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 19.9% se
encuentra totalmente de acuerdo (31) con que su jefe es flexible frente a los permisos que
solicita, asimismo, el 61.5% esta de acuerdo (96), mientras el 10.9% se encontr6 con una
postura indecisa (17), por otra parte, el 6.4% esta en desacuerdo (10), finalmente, el 1.3%

esta en total desacuerdo (2).

Tabla 42. Pregunta 26: Flexibilidad del jefe con los permisos

26. ¢Considera que su jefe es flexible frente a los permisos que usted solicita?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 2 1.3 1.3 1,3
En desacuerdo 10 6.4 6.4 7.7
Indeciso 17 10.9 10,9 18.6
De acuerdo 96 61.5 61.5 80.1
Totalmente de acuerdo 31 19,9 19.9 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura29. Pregunta 26: Flexibilidad del jefe con los permisos

26. ¢ Considera que su jefe es flexible frente a los permisos que usted solicita?

Porcentaje

Totalmente En Indeciso De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 43, figura 30, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 24.4% se
encuentra totalmente de acuerdo (38) con que la flexibilidad laboral lo motiva al
cumplimiento de sus funciones, asimismo, el 59.6% esta de acuerdo (93), mientras el
7.1% se encontrd con una postura indecisa (11), por otro lado, el 6.4% esté en desacuerdo
(10), finalmente, el 2.6% esta totalmente en desacuerdo (4).

Tabla 43. Pregunta 27: Influencia de la flexibilidad laboral como motivacion

27. ¢ Esté de acuerdo con que la flexibilidad laboral lo motiva al cumplimiento de sus
funciones?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Véalido  Totalmente en desacuerdo 4 2.6 2.6 2.6
En desacuerdo 10 6.4 6.4 9.0
Indeciso 11 7.1 7.1 16.0
De acuerdo 93 59.6 59.6 75.6
Totalmente de acuerdo 38 24.4 24.4 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 30.  Pregunta 27: Influencia de la flexibilidad laboral como motivacién

27. i Esta de acuerdo con que la flexibilidad laboral lo motiva al cumplimiento de sus funciones?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 44, figura 31, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 16.7% se
encuentra totalmente de acuerdo (26) en que se siente comodo con su horario de trabajo,
asimismo, el 67.9% esta de acuerdo (106), mientras el 10.3% se encontr6 con una postura
indecisa (16), por otra parte, el 3.2% esta en desacuerdo (5), finalmente, el 1.9% esta en

total desacuerdo (3).

Tabla 44. Pregunta 28: Comodidad del horario de trabajo

28. ¢Se siente cbmodo con su horario de trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 3 1.9 1.9 1.9
En desacuerdo 5 3.2 3.2 5.1
Indeciso 16 10.3 10.3 15.4
De acuerdo 106 67.9 67.9 83.3
Totalmente de acuerdo 26 16.7 16.7 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura3l. Pregunta 28: Comodidad del horario de trabajo

28. ; Se siente comodo con su horario de trabajo?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 45, figura 32, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 19.2% se
encuentra totalmente de acuerdo (30) en que se siente identificado con los principios de
la organizacidn, asimismo, el 63.5% esta de acuerdo (99), mientras el 5.8% se encontrd
con una postura indecisa (9), por otro lado, el 10.9% esta en desacuerdo (17), finalmente,

el 0.6% esta totalmente en desacuerdo (1).

Tabla 45. Pregunta 29: Identificacion con los principios de la organizacion

29. ¢Cree usted sentirse identificado con los principios de la organizacién?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
En desacuerdo 17 10.9 10.9 115
Indeciso 9 5.8 5.8 17.3
De acuerdo 99 63.5 63.5 80.8
Totalmente de acuerdo 30 19.2 19.2 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura32.  Pregunta 29: Identificacion con los principios de la organizacion

29. ; Cree usted sentirse identificado con los principios de la organizacion?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 46, figura 33, se verifica que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 21.8% se
encuentra totalmente de acuerdo (34) en que sus principios estan alineados con los de la
organizacion, asimismo, el 71.8% estd de acuerdo (112), mientras el 5.1% se encontro
con una postura indecisa (8), por otro lado, el 0.6% esta en desacuerdo (1), finalmente, el

0.6% esta en total desacuerdo (1).

Tabla 46. Pregunta 30: Principios alineados con los de la organizacion

30. ¢ Considera usted que sus principios estan alineados con los de la organizacién?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
En desacuerdo 1 0.6 0.6 1.3
Indeciso 8 5.1 5.1 6.4
De acuerdo 112 71.8 71.8 78.2
Totalmente de acuerdo 34 21.8 21.8 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 33.  Pregunta 30: Principios alineados con los de la organizacion

30. ;Considera usted que sus principios estan alineados con los de la organizacion?

Porcentaje

Totalmente en n Indeciso De acuerdo  Tatalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 47, figura 34, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 19.9% se
encuentra totalmente de acuerdo (31) en que la cultura organizacional tiene influencia
sobre el desarrollo de las actividades de la empresa, asimismo, el 65.4% esta de acuerdo
(102), mientras el 11.5% se encontrd con una postura indecisa (18), por otro lado, el 1.3%

esta en desacuerdo (2), finalmente, el 1.9% esta totalmente en desacuerdo (3).

Tabla 47. Pregunta 31: Influencia de la cultura organizacional

31. ¢Considera que la cultura organizacional tiene influencia sobre el desarrollo de
las actividades de la empresa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Véalido  Totalmente en desacuerdo 3 1.9 1.9 1.9
En desacuerdo 2 1.3 1.3 3.2
Indeciso 18 115 115 14.7
De acuerdo 102 65.4 65.4 80.1
Totalmente de acuerdo 31 19.9 19.9 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 34.  Pregunta 31: Influencia de la cultura organizacional

31. ;Considera que la cultura organizacional tiene influencia sobre el desarrollo de las actividades de la
empresa?

Porcentaje

Totalmente en En Indecisa De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 48, figura 35, se muestra que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 15.4% se
encuentra totalmente de acuerdo (24) en que conoce claramente las politicas de la
organizacion, asimismo, el 64.1% esta de acuerdo (100), mientras el 13.5% se encontro
con una postura indecisa (21), por otra parte, el 6.4% esta en desacuerdo (10), finalmente,

el 0.6% esta en total desacuerdo (1).

Tabla 48. Pregunta 32: Politicas de la organizacion

32. ¢ Considera usted conocer claramente las politicas de la organizacion?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
En desacuerdo 10 6.4 6.4 7.1
Indeciso 21 13.5 135 20.5
De acuerdo 100 64.1 64.1 84.6
Totalmente de acuerdo 24 15.4 15.4 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 35.  Pregunta 32: Politicas de la organizacion

32. ;Considera usted conocer claramente las politicas de la organizacion?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerda

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 49, figura 36, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 10.3% se
encuentra totalmente de acuerdo (16) en que se siente identificado con las politicas de la
organizacion, asimismo, el 65.4.% esta de acuerdo (102), mientras el 19.2% se encontro
con una postura indecisa (30), por otra parte, el 4.5% esta en desacuerdo (7), finalmente,

el 0.6% esta totalmente en desacuerdo (1).

Tabla 49. Pregunta 33: Identificacion con las politicas de la organizacion

33. ¢Cree usted sentirse identificado con las politicas de la organizacion?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
En desacuerdo 7 4.5 4.5 5.1
Indeciso 30 19.2 19.2 24.4
De acuerdo 102 65.4 65.4 89.7
Totalmente de acuerdo 16 10.3 10.3 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 36.  Pregunta 33: Identificacidn con las politicas de la organizacion

33. ¢, Cree usted sentirse identificado con las politicas de la organizacion?

Porcentaje

Taotalmente en Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 50, figura 37, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 16.7% se
encuentra totalmente de acuerdo (26) con que sus valores estan alineados con los de la
organizacion, asimismo, el 71.2% esta de acuerdo (111), mientras el 11.5% se encontro

con una postura indecisa (18), por otra parte, el 0.6% esta en total desacuerdo (1).

Tabla 50. Pregunta 34: Valores alineados con los de la organizacion

34. ¢ Considera usted que sus valores estan alineados con los de la organizacion?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
Indeciso 18 11.5 11.5 12.2
De acuerdo 111 71.2 71.2 83.3
Totalmente de acuerdo 26 16.7 16.7 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 37.  Pregunta 34: Valores alineados con los de la organizacion

34. ;Considera usted que sus valores estan alineados con los de la organizacion?

Porcentaje

Totalmente en Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 51, figura 38, se detalla que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 14.1% se
encuentra totalmente de acuerdo (22) en que se siente identificado con los valores de la
organizacion, asimismo, el 75% esta de acuerdo (117), mientras el 10.3% se encontrd con

una postura indecisa (16), por otra parte, el 0.6% esta totalmente en desacuerdo (1).

Tabla 51. Pregunta 35: Identificacion con los valores de la organizacion

35. ¢ Cree usted sentirse identificado con los valores de la organizacion?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
Indeciso 16 10.3 10.3 10.9
De acuerdo 117 75.0 75.0 85.9
Totalmente de acuerdo 22 14.1 14.1 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 38.  Pregunta 35: Identificacidn con los valores de la organizacion

35. ¢ Cree usted sentirse identificado con los valores de la organizacion?

80 ¢

)

a0 8

Porcentaje

20

o
Totalmente en Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 52, figura 39, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 17.3% se
encuentra totalmente de acuerdo (27) en que se siente identificado con la mision de la
organizacion, asimismo, el 72.4% esta de acuerdo (113), mientras el 9% se encontré con
una postura indecisa (14), por otra parte, el 0.6% esta en desacuerdo (1), finalmente, el

0.6% esta en total desacuerdo (1).

Tabla 52. Pregunta 36: Identificacion con la mision de la organizacion

36. ¢ Cree usted sentirse identificado con la misién de la organizacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  vélido  acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
En desacuerdo 1 0.6 0.6 1.3
Indeciso 14 9.0 9.0 10.3
De acuerdo 113 72.4 72.4 82.7
Totalmente de acuerdo 27 17.3 17.3 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura39.  Pregunta 36: Identificacién con la misién de la organizacion

36. i Cree usted sentirse identificado con la misién de la organizacién?

Porcentaje

Indeciso De acuerdo  Totalmente de

Totalmente en n
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 53, figura 40, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 14.1% se
encuentra totalmente de acuerdo (22) en que sus ideales estan alineados con la
organizacion, asimismo, el 63.5% esta de acuerdo (99), mientras el 20.5% se encontro
con una postura indecisa (32), por otra parte, el 1.3% esta en desacuerdo (2), finalmente,

el 0.6% esta totalmente en desacuerdo (1).

Tabla 53. Pregunta 37: ldeales alineados con los de la organizacion

37. ¢Considera que sus ideales estan alineados con la organizacion?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
En desacuerdo 2 1.3 1.3 1.9
Indeciso 32 20.5 20.5 22.4
De acuerdo 99 63.5 63.5 85.9
Totalmente de acuerdo 22 14.1 14.1 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura40. Pregunta 37: Ideales alineados con los de la organizacion

37. ¢ Considera que sus ideales estan alineados con la organizacion?

Porcentaje

Totalmente en Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 54, figura 41, se verifica que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 25.6% se
encuentra totalmente de acuerdo (40) en que siente un compromiso personal para que la
gerencia de administracion cumpla con objetivos trazados, asimismo, el 57.1% esta de
acuerdo (89), mientras el 13.5% se encontr6 con una postura indecisa (21), por otra parte,

el 3.2% esta en desacuerdo (5), finalmente, el 0.6% esta en total desacuerdo (1).

Tabla 54. Pregunta 38: Compromiso del personal por las metas

38. ¢ Siente un compromiso personal para que la gerencia de administracién cumpla
con las metas establecidas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Véalido  Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
En desacuerdo 5 3.2 3.2 3.8
Indeciso 21 13.5 135 17.3
De acuerdo 89 57.1 57.1 74.4
Totalmente de acuerdo 40 25.6 25.6 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura4l. Pregunta 38: Compromiso del personal por las metas

38. ¢ Siente un compromiso personal para que la gerencia de administracion cumpla con las metas
establecidas?

Porcentaje

Totalmente en Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 55, figura 42, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 22.4% se
encuentra totalmente de acuerdo (35) en que se siente comprometido con la organizacion,
asimismo, el 64.1% esta de acuerdo (100), mientras el 1.3% se encontr6 con una postura
indecisa (2), por otra parte, el 11.5% esta en desacuerdo (18), finalmente, el 0.6% esta

totalmente en desacuerdo (1).

Tabla 55. Pregunta 39: Compromiso con la organizacién

39. ¢ Considera usted sentirse comprometido con la organizacion?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
En desacuerdo 18 11.5 11.5 12.2
Indeciso 2 1.3 1.3 135
De acuerdo 100 64.1 64.1 77.6
Totalmente de acuerdo 35 22.4 22.4 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura42.  Pregunta 39: Compromiso con la organizacion

39. ;Considera usted sentirse comprometido con la organizacion?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerda desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 56, figura 43, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 29.5% se
encuentra totalmente de acuerdo (46) en que las actividades que realiza aportan al logro
de objetivos de la gerencia de administracion, asimismo, el 68.6% esta de acuerdo (107),

mientras el 1.9% se encontrd con una postura indecisa (3).

Tabla 56. Pregunta 40: Logro de objetivos

40. ¢Cree usted que las actividades que realiza aportan al logro de objetivos de la
gerencia de administracion?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Indeciso 3 1.9 1.9 1.9
De acuerdo 107 68.6 68.6 70.5
Totalmente de acuerdo 46 29.5 29.5 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura43.  Pregunta 40: Logro de objetivos

40. ;Cree usted que las actividades que realiza aportan al logro de objetivos de la gerencia de administracion?

Porcentaje

Indecisa De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 57, figura 44, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 32.7% se
encuentra totalmente de acuerdo (51) en que su participacién es importante para el area
donde labora, asimismo, el 58.3% esta de acuerdo (91), mientras el 3.8% se encontrd con
una postura indecisa (6), por otra parte, el 4.5% estd en desacuerdo (7), finalmente, el

0.6% esta totalmente en desacuerdo (1).

Tabla 57. Pregunta 41: Importancia de la participacion

41. ¢ Esta de acuerdo con que su participacion es importante para el area donde
labora?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Véalido  Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
En desacuerdo 7 4.5 4.5 5.1
Indeciso 6 3.8 3.8 9.0
De acuerdo 91 58.3 58.3 67.3
Totalmente de acuerdo 51 32.7 32.7 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura44. Pregunta 41: Importancia de la participacion

41. ;Esta de acuerdo con que su participacion es importante para el area donde labora?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 58, figura 45, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 21.8% se
encuentra totalmente de acuerdo (34) en que su participacion hace una diferencia en la
gerencia de administracion, asimismo, el 71.2% esta de acuerdo (111), mientras el 5.8%
se encontrd con una postura indecisa (9), por otra parte, el 0.6% esta en desacuerdo (1),

finalmente, el 0.6% esta en total desacuerdo (1).

Tabla 58. Pregunta 42: Participacion en la gerencia de administracion

42. ¢ Considera que su participacion hace una diferencia en la gerencia de
administracion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Véalido  Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
En desacuerdo 1 0.6 0.6 1.3
Indeciso 9 5.8 5.8 7.1
De acuerdo 111 71.2 71.2 78.2
Totalmente de acuerdo 34 21.8 21.8 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura45.  Pregunta 42: Participacion en la gerencia de administracion

42, ;Considera que su participacién hace una diferencia en la gerencia de administracion?

Porcentaje

Totalmente en n
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Indeciso De acuerdo  Totalmente de

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 59, figura 46, se muestra que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 7.1% se
encuentra totalmente de acuerdo (11) en que la gerencia de administracion tiene en cuenta
su opinion respecto a las tareas que realiza, asimismo, el 56.4% esta de acuerdo (88),
mientras el 21.2% se encontrd con una postura indecisa (33), por otra parte, el 14.7% esta

en desacuerdo (23), finalmente, el 0.6% esta totalmente en desacuerdo (1).

Tabla 59. Pregunta 43: Toma en cuenta de las opiniones

43. ¢ Considera que la gerencia de administracidn tiene en cuenta sus opiniones
respecto a las tareas que realiza?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Viélido Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
En desacuerdo 23 14.7 14.7 15.4
Indeciso 33 21.2 21.2 36.5
De acuerdo 88 56.4 56.4 92.9
Totalmente de acuerdo 11 7.1 7.1 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura46. Pregunta 43: Toma en cuenta de las opiniones

43. ; Considera que la gerencia de administracion tiene en cuenta sus opiniones respecto a las tareas que
realiza?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 60, figura 47, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 6.4% se
encuentra totalmente de acuerdo (10) en que es dificil llegar a tener confianza con los
colaboradores de su area, asimismo, el 31.4% estd de acuerdo (49), mientras el 16% se
encontrd con una postura indecisa (25), por otro lado, el 40.4% esta en desacuerdo (63),

finalmente, el 5.8% esta en total desacuerdo (9).

Tabla 60. Pregunta 44: Confianza con los colaboradores

44. ; Cree usted que es dificil llegar a tener confianza con los colaboradores de su
area?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Véalido  Totalmente en desacuerdo 9 5.8 5.8 5.8
En desacuerdo 63 40.4 40.4 46.2
Indeciso 25 16.0 16.0 62.2
De acuerdo 49 31.4 314 93.6
Totalmente de acuerdo 10 6.4 6.4 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura47.  Pregunta 44: Confianza con los colaboradores

44. ; Cree usted que es dificil llegar a tener confianza con los colaboradores de su area?

Porcentaje

Totalmente En Indeciso De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 61, figura 48, se observa que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 6.4% se
encuentra totalmente de acuerdo (10) en que en la gerencia de administracion se fomenta
el compafierismo y la union entre los colaboradores, asimismo, el 49.4% esta de acuerdo
(77), mientras el 28.2% se encontrd con una postura indecisa (44), por otro lado, el 13.5%

esta en desacuerdo (21), finalmente, el 2.6% esta totalmente en desacuerdo (4).

Tabla 61. Pregunta 45: Comparierismo y union de los colaboradores

45. ¢ Cree usted que en la gerencia de administracion se fomenta el compafierismo y la
union entre los colaboradores?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Véalido  Totalmente en desacuerdo 4 2.6 2.6 2.6
En desacuerdo 21 13.5 135 16.0
Indeciso 44 28.2 28.2 44.2
De acuerdo 77 49.4 49.4 93.6
Totalmente de acuerdo 10 6.4 6.4 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 48.  Pregunta 45: Comparfierismo y union de los colaboradores

45, ; Cree usted que en la gerencia de administracién se fomenta el comparierismo y la unién entre los
colaboradores?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 62, figura 49, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 7.1% se
encuentra totalmente de acuerdo (11) en que existen barreras de adaptacion con las que
tiene que enfrentarse el desarrollo organizacional, asimismo, el 51.3% esta de acuerdo
(80), mientras el 12.8% se encontrd con una postura indecisa (20), por otra parte, el 28.2%

esta en desacuerdo (44), finalmente, el 0.6% esta en total desacuerdo (1).

Tabla 62. Pregunta 46: Barreras de adaptacion del desarrollo organizacional

46. ¢ Considera que existen barreras de adaptacion con las que tiene que enfrentarse
el desarrollo organizacional?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Véalido  Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6 0.6
En desacuerdo 44 28.2 28.2 28.8
Indeciso 20 12.8 12.8 41.7
De acuerdo 80 51.3 51.3 92.9
Totalmente de acuerdo 11 7.1 7.1 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura49. Pregunta 46: Barreras de adaptacion del desarrollo organizacional

46. ; Considera que existen barreras de adaptacion con las que tiene que enfrentarse el desarrollo
organizacional?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la tabla 63, figura 50, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 7.7% se
encuentra totalmente de acuerdo (12) en que su lider sugiere nuevas formas de resolver
los conflictos, asimismo, el 54.5% esta de acuerdo (85), mientras el 17.3% se encontrd
con una postura indecisa (27), por otra parte, el 17.3% esta en desacuerdo (27),

finalmente, el 3.2% esta totalmente en desacuerdo (5).

Tabla 63. Pregunta 47: Sugerencias de resolucion de conflictos

47. ¢ Considera usted que su lider sugiere nuevas formas de resolver los conflictos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Véalido  Totalmente en desacuerdo 5 3.2 3.2 3.2
En desacuerdo 27 17.3 17.3 20.5
Indeciso 27 17.3 17.3 37.8
De acuerdo 85 54.5 54.5 92.3
Totalmente de acuerdo 12 7.7 1.7 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura50.  Pregunta 47: Sugerencias de resolucion de conflictos

47. ;Considera usted que su lider sugiere nuevas formas de resolver los conflictos?

Porcentaje

Totalmente En Indeciso De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 64, figura 51, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 25% se
encuentra totalmente de acuerdo (39) en que los desacuerdos entre los colaboradores
generan retrasos en el pago de las contrataciones dentro de la gerencia de administracion,
asimismo, el 53.8% esta de acuerdo (84), mientras el 11.5% se encontr6 con una postura
indecisa (18), por otra parte, el 4.5% esté en desacuerdo (7), finalmente. el 5.1% esta en
total desacuerdo (8).

Tabla 64. Pregunta 48: Influencia de los desacuerdos en los retrasos de pago

48. ¢ Considera usted que los desacuerdos entre los colaboradores generan retrasos
en el pago de las contrataciones dentro de la gerencia de administracion?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo 8 5.1 5.1 5.1
En desacuerdo 7 4.5 4.5 9.6
Indeciso 18 11.5 11.5 21.2
De acuerdo 84 53.8 53.8 75.0
Totalmente de acuerdo 39 25.0 25.0 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura51.  Pregunta 48: Influencia de los desacuerdos en los retrasos de pago

48. ; Considera usted que los desacuerdos entre los colaboradores generan retrasos en el pago de las
contrataciones dentro de la gerencia de administracion?

Porcentaje

Totalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 65, figura 52, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 7.7% se
encuentra totalmente de acuerdo (12) en que son adecuadas las formas en las que su lider
resuelve los conflictos, asimismo, el 53.8% estd de acuerdo (84), mientras el 25% se
encontrd con una postura indecisa (39), por otra parte, el 11.5% esta en desacuerdo (18),

finalmente, el 1.9% esta totalmente en desacuerdo (3).

Tabla 65. Pregunta 49: Resolucion de conflictos

49. ¢ Cree usted que son adecuadas las formas en las que su lider resuelve los
conflictos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Véalido  Totalmente en desacuerdo 3 1.9 1.9 1.9
En desacuerdo 18 115 115 135
Indeciso 39 25.0 25.0 38.5
De acuerdo 84 53.8 53.8 92.3
Totalmente de acuerdo 12 1.7 7.7 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura52.  Pregunta 49: Resolucion de conflictos

49. ;Cree usted que son adecuadas las formas en las que su lider resuelve los conflictos?

Porcentaje

Taotalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerda

Fuente: Elaboracidn propia.

90



En la tabla 66, figura 53, se observa que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 6.4% se
encuentra totalmente de acuerdo (10) en que en la gerencia de administracion prevalece
una atmosfera amistosa, asimismo, el 52.6% esta de acuerdo (82), mientras el 26.3% se
encontrd con una postura indecisa (41), por otro lado, el 10.3% esta en desacuerdo (16),

finalmente, el 4.5% esta en total desacuerdo (7).

Tabla 66. Pregunta 50: Atmosfera amistosa en la gerencia

50. ¢ Considera usted que en la gerencia de administracion prevalece una atmdsfera
amistosa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Véalido  Totalmente en desacuerdo 7 4.5 4.5 4.5
En desacuerdo 16 10.3 10.3 14.7
Indeciso 41 26.3 26.3 41.0
De acuerdo 82 52.6 52.6 93.6
Totalmente de acuerdo 10 6.4 6.4 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura53.  Pregunta 50: Atmosfera amistosa en la gerencia

50. ;Considera usted que en la gerencia de administracion prevalece una atmosfera amistosa?

Porcentaje

Tatalmente en En Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 67, figura 54, se evidencia que, de los 156 colaboradores de la gerencia de
administracion de la ONPE sede central-Lima que fueron encuestados, el 9.6% se
encuentra totalmente de acuerdo (15) en que la gerencia de administracion tiene un clima
de trabajo agradable y sin tensiones, asimismo, el 50% esta de acuerdo (78), mientras el
26.3% se encontrd con una postura indecisa (41), por otra parte, el 10.9% estd en

desacuerdo (17), finalmente, el 3.2% esta totalmente en desacuerdo (5).

Tabla 67. Pregunta 51: Clima de trabajo

51. ¢Cree usted que la gerencia de administracion se caracteriza por tener un clima
de trabajo agradable y sin tensiones?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Véalido  Totalmente en desacuerdo 5 3.2 3.2 3.2
En desacuerdo 17 10.9 10.9 14.1
Indeciso 41 26.3 26.3 40.4
De acuerdo 78 50.0 50.0 90.4
Totalmente de acuerdo 15 9.6 9.6 100.0
Total 156 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura54.  Pregunta 51: Clima de trabajo

51. ¢ Cree usted que la gerencia de administracion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones?

Porcentaje

Totalmente En Indeciso De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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Analisis de estadisticos descriptivos
Variable dependiente: Desarrollo organizacional

Tabla 68. Estadisticos descriptivos de la variable dependiente

Estadisticos descriptivos de la variable dependiente desarrollo organizacional

Estadistico
Desarrollo organizacional Media 3.81
Varianza 0.18
Desviacion estandar 0.43
Minimo 1.13
Maximo 5.00

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 68 se evidencia que para las respuestas correspondientes a la variable
desarrollo organizacional, se tiene puntajes con valor promedio minimo de 1.13 y un valor
maximo de 5.00, a su vez, el valor de la media de estos puntajes promedios es de 3.81, lo
que indica una tendencia relativamente positiva. Ademas, la varianza es 0.18 y la
desviacién estandar de 0.43, indicando que hay poca dispersion entre los puntajes

obtenidos.

Figura55.  Histograma de la variable dependiente desarrollo organizacional

Histograma —— Normal

40 Media = 3,81

Desviacion estandar = 428
M =156
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Frecuencia
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Desarrollo Organizacional

Fuente: Elaboracion propia.
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En la figura 55, para la variable dependiente desarrollo organizacional se observa el
histograma de un comportamiento que no sigue una distribucion normal, ya que los

puntajes obtenidos son relativamente superiores al promedio.

Tabla 69. Estadisticos descriptivos de la dimension cultura organizacional

Estadisticos descriptivos

Estadistico
Cultura organizacional Media 3.97
Varianza 0.25
Desviacion estandar 0.50
Minimo 1.00
Maximo 5.00

Fuente: Elaboracion propia.

En latabla 69 se evidencia que para las respuestas correspondientes a la dimensién cultura
organizacional, se tiene puntajes con valor promedio minimo de 1.00 y un valor maximo
de 5.00, a su vez, el valor de la media de estos puntajes promedios es de 3.97, lo que
indica una tendencia relativamente positiva. Ademas, la varianza es 0.25 y la desviacion

estandar de 0.50, indicando que hay poca dispersidn entre los puntajes obtenidos.

Figura56.  Histograma de la dimension cultura organizacional

Histograma —— Normal
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Fuente: Elaboracidn propia.

94



En la figura 56, para la dimensidon cultura organizacional se observa el histograma de un
comportamiento que no sigue una distribucién normal, ya que los puntajes obtenidos son
relativamente superiores al promedio.

Tabla 70. Estadisticos descriptivos de la dimension satisfaccion laboral

Estadisticos descriptivos

Estadistico
Satisfaccion laboral Media 4,00
Varianza 0.23
Desviacion estandar 0.48
Minimo 1.38
Maximo 5.00

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 70, se evidencia que para las respuestas obtenidas a las preguntas
correspondientes a la dimension satisfaccion laboral, se tiene puntajes con valor promedio
minimo de 1.38 y un valor maximo de 5.00, a su vez el valor de la media de estos puntajes
promedios es de 4.00, lo que sefiala una tendencia relativamente positiva. Ademas, la
varianza es 0.23 y la desviacion estandar de 0.23, indicando que hay poca dispersion entre
los puntajes obtenidos.

Figura57.  Histograma de la dimension satisfaccion laboral

Histograma — Normal

s0 Meciia = 4,01
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Fuente: Elaboracién propia.
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En la figura 57, para la dimension satisfaccion laboral se visualiza el histograma de un
comportamiento que no sigue una distribucién normal, ya que los puntajes obtenidos son
relativamente superiores al promedio.

Tabla 71. Estadisticos descriptivos de la dimension clima laboral

Estadisticos descriptivos

Estadistico
Clima laboral Media 3.45
Varianza 0.28
Desviacion estandar 0.53
Minimo 1.00
Maximo 5.00

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 71, se evidencia que para las respuestas obtenidas a las preguntas
correspondientes a la dimension clima laboral, se tiene puntajes con valor promedio
minimo de 1.00 y un valor maximo de 5.00, a su vez, el valor de la media de estos puntajes
promedios es de 3.45, lo que sefiala una tendencia relativamente positiva. Ademas, la
varianza es 0.28 y la desviacion estandar de 0.53, indicando que hay poca dispersion entre

los puntajes obtenidos.

Figura58.  Histograma de la dimensién clima laboral

Histograma ——Normal
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Fuente: Elaboracidn propia.
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En la figura 58, para la dimensién clima laboral se observa el histograma de un
comportamiento que no sigue una distribucién normal, ya que los puntajes obtenidos son

relativamente superiores al promedio.

Variable independiente: Productividad laboral

Tabla 72. Estadisticos descriptivos de la variable independiente

Estadisticos descriptivos de la variable independiente productividad laboral

Estadistico
Productividad laboral Media 3.57
Varianza 0.20
Desviacion estandar 0.44
Minimo 1.00
Maximo 4.74

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 72, se muestra que para las respuestas obtenidas a las preguntas
correspondientes a la variable productividad laboral, se tiene puntajes con valor promedio
minimo de 1.00 y un valor maximo de 4.74, a su vez, el valor de la media de estos puntajes
promedios es de 3.57, lo que sefiala una tendencia relativamente positiva. Ademas, la
varianza es 0.20 y la desviacion estandar de 0.44, indicando que hay poca dispersion entre
los puntajes obtenidos.

Figura59. Histograma de la variable independiente productividad laboral

Histograma —— Normal
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Fuente: Elaboracidn propia.
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En la figura 59, para la variable productividad laboral se visualiza el histograma de un
comportamiento que no sigue una distribucién normal, ya que los puntajes obtenidos son

relativamente superiores al promedio.

Tabla 73. Estadisticos descriptivos de la dimension planificacion

Estadisticos descriptivos

Estadistico
Planificacion Media 3.73
Varianza 0.28
Desviacion estandar 0.53
Minimo 1.00
Maximo 5.00

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 73, se evidencia que para las respuestas correspondientes a la dimension
planificacion, se tiene puntajes con valor promedio minimo de 1.00 y un valor maximo
de 5.00, a su vez, el valor de la media de estos puntajes promedios es de 3.73, lo que
muestra una tendencia relativamente positiva. Ademas, la varianza es 0.28 y la desviacion
estandar de 0.53, indicando que hay poca dispersién entre los puntajes obtenidos.

Figura 60.  Histograma de la dimension planificacion

Histograma — Normal
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Fuente: Elaboracidn propia.
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En la figura 60, para la dimension planificacion se observa el histograma de un
comportamiento que no sigue una distribucion normal, ya que los puntajes obtenidos son

relativamente superiores al promedio.

Tabla 74. Estadisticos descriptivos de la dimension liderazgo

Estadisticos descriptivos

Estadistico
Liderazgo Media 3.60
Varianza 0.25
Desviacion estandar 0.50
Minimo 1.00
Maximo 4,73

Fuente: Elaboracion propia.

En latabla 74, se evidencia que para las respuestas obtenidas a la dimension planificacion,
se tiene puntajes con valor promedio minimo de 1.00 y un valor maximo de 4.73, a su
vez, el valor de la media de estos puntajes promedios es de 3.60, lo que indica una
tendencia relativamente positiva. Ademas, la varianza es 0.25 y la desviacion estandar de
0.50, indicando que hay poca dispersion entre los puntajes obtenidos.

Figura6l.  Histograma de la dimension liderazgo

Histograma ——Normal
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En la figura 61, para la dimension liderazgo se observa el histograma de un
comportamiento que no sigue una distribucién normal, ya que los puntajes obtenidos son
relativamente superiores al promedio.

Tabla 75. Estadisticos descriptivos de la dimension motivacion

Estadisticos descriptivos

Estadistico
Motivacién Media 3.38
Varianza 0.35
Desviacion estandar 0.59
Minimo 1.00
Maximo 5.00

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 75, se evidencia que para las respuestas correspondientes a la dimension
motivacidn, se tiene puntajes con valor promedio minimo de 1.00 y un valor maximo de
5.00, a su vez, el valor de la media de estos puntajes promedios es de 3.38, lo que sefiala
unatendencia relativamente positiva. Ademas, la varianza es 0.35 y la desviacion estandar

de 0.59, indicando que hay poca dispersion entre los puntajes obtenidos.

Figura 62.  Histograma de la dimension motivacion

Histograma — Normal
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En la figura 62, para la dimension motivacion se observa el histograma de un
comportamiento que no sigue una distribucién normal, ya que los puntajes obtenidos son

relativamente superiores al promedio.
Andlisis de prueba de normalidad

Tabla 76. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
VD: Desarrollo organizacional 0.084 156 0.009
VI: Productividad laboral 0.060 156 0.200*
Cultura organizacional 0.171 156 0.000
Satisfaccion laboral 0.174 156 0.000
Clima laboral 0.076 156 0.030
Planificacion 0.094 156 0.002
Liderazgo 0.097 156 0.001
Motivacion 0.100 156 0.001

Fuente: Elaboracion propia.

En resumen, la variable desarrollo organizacional tiene un estadistico K-S de 0.084 con
una significancia de 0.009, lo cual da a entender que los datos no se distribuyen de manera
normal, mientras que la variable productividad laboral posee un estadistico K-S de 0.060
con una significancia de 0.200*, por lo que se infiere que los datos para esta variable se

distribuyen de manera normal.
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Para el caso de las dimensiones se tiene que: la cultura organizacional tiene un estadistico
K-S de 0.171, la satisfaccion laboral tiene un estadistico K-S de 0.174, el clima laboral
tiene un estadistico K-S de 0.076, la planificacion tiene un estadistico K-S de 0.094, el
liderazgo tiene un estadistico K-S de 0.097, la motivacion tiene un estadistico K-S de
0.100, todas estas dimensiones poseen una significancia menor a 0.05, lo cual demuestra
que los datos no se distribuyen de manera normal respectivamente cada una de ellas, por
otro lado, cabe destacar que se esta usando el estadistico de Kolmogérov-Smirnov, debido
a que el tamafio de la muestra es mayor a 50 datos.

Anélisis de correlacion

Tabla 77. Correlaciones entre las variables

Correlaciones entre las variables: Productividad laboral y desarrollo organizacional

Desarrollo
organizacional
Rho de Productividad laboral Coeficiente de correlacién 0.674™
Spearman Sig. (bilateral) 0.000
N 156

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

Fuente: Elaboracidn propia.

En la tabla 77, se muestra que el estadistico de correlacion usado es el de Spearman,
donde se evidencia que la significancia es inferior a 0.05, por lo tanto, se puede afirmar
que existe una relacion de influencia entre variable dependiente desarrollo organizacional
y productividad laboral, asimismo, el coeficiente de correlacion (0.674**), por lo que la

relacion que tienen estas variables es directa.
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Tabla 78. Correlaciones entre la planificacion y el desarrollo organizacional

Correlaciones entre la dimension planificacion y la variable dependiente desarrollo
organizacional

Desarrollo
organizacional
Rho de Planificacion Coeficiente de correlacion 0.414™
Spearman Sig. (bilateral) 0.000
N 156

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

En la tabla 78, se muestra que el estadistico de correlacion usado es el de Spearman,
donde se evidencia que la significancia es inferior a 0.05, por lo tanto, se puede afirmar
que existe una relacion de influencia entre la dimension planificacion y la variable
dependiente desarrollo organizacional, asimismo el coeficiente de correlacién (0.414**),

por lo que la relacion que tienen esta dimension y esta variable es directa.

Tabla 79. Correlaciones entre el liderazgo y el desarrollo organizacional

Correlaciones entre la dimension liderazgo y la variable dependiente desarrollo
organizacional

Desarrollo
organizacional
Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacion 0.706™
Spearman Sig. (bilateral) 0.000
N 156

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 86, se muestra que el estadistico de correlacion usado es el de Spearman,
donde se evidencia que la significancia es inferior a 0.05, por lo tanto, se puede afirmar
que existe una relacion de influencia entre la dimension liderazgo y la variable
dependiente desarrollo organizacional, asimismo el coeficiente de correlacién (0.706**),

por lo que la relacion que tienen esta dimension y esta variable es directa.
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Tabla 80. Correlaciones entre la motivacion y el desarrollo organizacional

Correlaciones entre la dimension motivacién y la variable dependiente desarrollo
organizacional

Desarrollo
organizacional
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 0.548™
Spearman Sig. (bilateral) 0.000
N 156

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

En la tabla 87, se muestra que el estadistico de correlacion usado es el de Spearman,
donde se evidencia que la significancia es inferior a 0.05, por lo tanto, se puede afirmar
que existe una relacion de influencia entre la dimension motivacion y la variable
dependiente desarrollo organizacional, asimismo el coeficiente de correlacion (0.548*%*),

por lo que la relacion que tienen esta dimension y esta variable es directa.

104



CAPITULO V: DISCUSION DE RESULTADOS

En este capitulo se presenta la discusion de resultados al estudiar la productividad laboral
y su influencia en el desarrollo organizacional de la gerencia de administracion en la sede
central — Lima de la Oficina Nacional de Procesos Electoral en el 2022; este estudio se
Ilevé a cabo en una muestra de 156 colaboradores de la gerencia de administracion de la

ONPE sede central-Lima.

A continuacion, se detallar la discusion de las hipotesis:

5.1. Discusion de resultados

Hipotesis general: Existe una influencia significativa de la productividad laboral en
el desarrollo organizacional en la Gerencia de administracion en la sede central -

Lima de la Oficina Nacional de Procesos Electorales en el 2022.

Tal como lo menciona Marvel et. al (2011) en las bases teoricas, la productividad laboral
es consecuencia de una mejora de las relaciones humanas, producto de una mayor
interaccidn y participacion del equipo de trabajo en la toma de decisiones y resolucion de

diversas situaciones problematicas.

En la presente investigacidn existe una influencia significativa de la productividad laboral
en el desarrollo organizacional en la Gerencia de administracion en la sede central - Lima
de la Oficina Nacional de Procesos Electorales en el 2022, ya que, se obtuvo mediante el
estadistico de correlacidn de Spearman el resultado de 0.674 para las dos variables, siendo
positiva y significativa para la investigacion. En otras investigaciones (Garbanzo, 2016)
citado por (Querevall, 2020) menciona que es importante considerar los principales

fundamentos del desarrollo organizacional y a su vez tener en cuenta el cambio que se va
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a ejecutar a través de un liderazgo transformador y visionar las modificaciones que se

necesitan para el desarrollo de una organizacion inteligente.

En relacion a lo antes mencionado, la discusion de resultados es favorable, dado que, los
autores respaldan la hipotesis general comprobada dentro de la investigacion, ya que, la
productividad laboral tiene una relacién directa e influencia en el desarrollo

organizacional de la entidad.

Hipotesis especifica 1: Existe una influencia significativa de la planificacion en el
desarrollo organizacional de la Gerencia de administracion en la sede central - Lima

de la Oficina Nacional de Procesos Electorales en el 2022.

Como bien menciona (Garbanzo, 2016) , las organizaciones necesitan ejecutar acciones
conducidas al desarrollo organizacional considerando la planificacion estratégica que
ayudara al cumplimiento de la mision y vision organizacional, esta indicara cuales seran
las actividades y estrategias que se realizaran para obtener efectividad en los cambios

planificados.

En esta investigacion existe una influencia significativa de la planificacion en el
desarrollo organizacional de la Gerencia de administracion en la sede central - Lima de
la Oficina Nacional de Procesos Electorales en el 2022, ya que, mediante el estadistico
de correlaciéon de Spearman se obtuvo un coeficiente de 0.414, existiendo una relacién
directa y moderadamente positiva entre la dimension y dicha variable; dichos resultados
se contrastan con los resultados obtenidos por (Rodriguez, 2018) la cual tenia una
correlacion de Pearson de 0.94, evidenciandose la alta correlacion de la hipotesis, de
modo que, fue alta la relacion entre la gestion estratégica y la productividad. Por ende,
para tener un desarrollo de la organizacidn es necesario presentar reformas en la cultura

organizacional a través de la planificacion de acciones.

106



En relacién a lo antes mencionado, la discusion de resultados es favorable, dado que, los
autores respaldan la hipotesis especifica 1 comprobada dentro de la investigacion, ya que,
la planificacion tiene una relacion directa e influencia en el desarrollo organizacional de

la entidad.

Hipdtesis especifica 2: Existe una influencia significativa del liderazgo en el
desarrollo organizacional de la Gerencia de administracion en la sede central - Lima

de la Oficina Nacional de Procesos Electorales en el 2022.

Como lo mencionan (Robbins & Judge, 2009) citado por Marvel et. al (2011) en las bases
teoricas, el liderazgo en la organizacion es el encargado de proponer y establecer las guias
para lograr los objetivos, definiendo las estrategias y acciones a ejecutar, teniendo en
consideracién los factores externos que permitan influir en los individuos y grupos para

alcanzar el éxito.

De los resultados obtenidos en cuanto a la investigacion, se muestra que existe una
influencia significativa del liderazgo en el desarrollo organizacional de la Gerencia de
administracion en la sede central — Lima de la Oficina Nacional de Procesos Electorales
en el 2022, ya que, mediante el estadistico de correlacién de Spearman se obtuvo un
coeficiente de 0.706, existiendo una relacion directa y positiva entre la dimensién y dicha
variable; dichos resultados se contrastan con los resultados obtenidos por (Rache &
Liceta, 2019) la cual tenia una correlacion de Pearson de 0.928, evidenciandose la alta
correlacion de la hipétesis. Es decir, que para tener un desarrollo organizacional es
necesario un lider que permita estimular y apoyar al equipo de colaboradores. A
comparacion de (Morales, 2018), se tuvo como resultado una correlacion de 0,927
visualizandose una correlacion positiva muy alta; es decir que, los lideres adquieren
conductas activas que permite la integracion de los colaboradores causando impacto en

el desarrollo organizacional.
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En relacion con lo antes mencionado, la discusion de resultados es favorable, dado que,
los autores respaldan la hipotesis especifica 2 comprobada dentro de la investigacion, ya
que, el liderazgo tiene una relacién directa e influencia en el desarrollo organizacional de
la entidad mediante la motivacion y la innovacion de estrategias que el lider aplica con

los colaboradores.

Hipdtesis especifica 3: Existe una influencia significativa de la motivacion en el
desarrollo organizacional de la Gerencia de administracion en la sede central - Lima

de la Oficina Nacional de Procesos Electorales en el 2022.

Como bien lo menciona en las bases teoricas, segun (Robbins & Judge, 2009) y
(Chiavenato, 2009) citado por Marvel et. al (2011) sefialan que la motivacion se refiere a
la energia y el esfuerzo puestos para satisfacer un deseo o meta. Por lo que, el empefio
puesto en la consecucion del objetivo dependeréa de la intensidad y del tiempo en que se
manifiesten las necesidades en los individuos; es asi como en otras investigaciones como
(Newstrom, 2011) citado por (Sanchez, 2020) sefiala sobre esta dimension que es un
conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un colaborador opte por un curso
de accion y se conduzca de cierta manera; ahora bien, en relacion al desarrollo
organizacional Hernandez et. al (2011) sefiala que es un instrumento que permite lograr
cambios en principios y estructuras para lograr mayores niveles de eficiencia y potenciar

los recursos de la organizacion.

En esta investigacion existe una influencia significativa de la motivacion en el desarrollo
organizacional de la Gerencia de administracion en la sede central - Lima de la Oficina
Nacional de Procesos Electorales en el 2022, ya que, mediante el estadistico de
correlacion de Spearman se obtuvo un coeficiente de 0.548, existiendo una relacién
directa y moderadamente positiva entre la dimension y dicha variable. Dicho resultado se

contrasta con los obtenidos por (Sanchez, 2020), donde se obtuvo un coeficiente de
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correlacion motivacion intrinseca de 0,471 y una sig. igual a 0,031 menor a 0,05, lo cual
indica que, existe una influencia positiva; y en relacion con la motivacion extrinseca se
tuvo un coeficiente de correlacion de 0,906 y una sig. igual a 0,000 menos a 0,05, lo cual

indica que existe una influencia positiva.

En relacion con lo antes mencionado, la discusion de resultados es favorable, dado que,
los autores respaldan la hipotesis especifica 3 comprobada dentro de la investigacion, ya
que, la motivacion tiene una relacion directa e influencia en el desarrollo organizacional
de la entidad debido a que las acciones realizadas por parte de los colaboradores causaran

impacto en el conjunto de estrategias aplicadas en la organizacion.
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CONCLUSIONES

1. En primer lugar, los resultados indicaron que la productividad laboral si influye
en el desarrollo organizacional de la Gerencia de administracion en la sede central
- Lima de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, debido a que los
desacuerdos entre colaboradores generan retrasos en el pago de las contrataciones
y servicios, por lo que existen barreras para la resolucion de conflictos. Por ello
se necesita un mayor compromiso por parte de los colaboradores para que exista

una cultura y atmoésfera amistosa.

2. En segundo lugar, la dimension planificacion si influye en el desarrollo
organizacional de la Gerencia de administracion en la sede central - Lima de la
Oficina Nacional de Procesos Electorales, ya que se observd que la organizacién
no aplica estrategias para agilizar el tramite del pago de las contrataciones de
bienes y servicios, los cuales harian que las metas del area sean mas sencillas de
alcanzarlas. Lo que indica a que a mayor planificacion de acciones mejor sera el

desarrollo organizacional.

3. Por otro lado, se concluye que no cuentan con estrategias que motiven a los
colaboradores para ser reconocidos por sus esfuerzos y logros, ya que no ofrecen
linea de carrera, ni capacitaciones, ni reconocimientos laborales que busquen
reforzar la identidad y comportamiento de los equipos frente a la organizacion lo
cual se relaciona directamente con la productividad de cada miembro del equipo

de trabajo.

4. Ademas, se concluye que no hay un trabajo conjunto de los lideres de las
subgerencias que conforman la gerencia de administracion, generando demora en

los tramites de pago de los expedientes de contratacion debido a que no realizan
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las suficientes coordinaciones para agilizar los procedimientos; asimismo, los
lideres no realizan un feedback continuo con sus equipos de trabajo en relacién a

las actividades que realizan en la organizacion.
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1.

2.

3.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la organizacion hacer mayor énfasis en la mejora de las
relaciones humanas para que exista una mayor productividad laboral, lo cual
permite crear ventajas competitivas. Ademas, debe realizar actividades que unan
al grupo para que los colaboradores se sientan mas comprometidos; asimismo,
aplicar capacitaciones continuas, siendo asi que, se sientan mas relacionados con
sus puestos de trabajo. Por ende, el enfoque del desarrollo organizacional se

orienta mas en las personas que en los objetivos.

Asimismo, se debe ejecutar acciones conducidas al desarrollo organizacional tales
como elaborar directivas o procedimientos para la revision de expedientes de
pago, lo cual permitird obtener mayor efectividad en tal proceso, con ello se
disminuird los desacuerdos entre colaboradores. También es esencial que la
organizacion se enfoque en el desarrollo de habilidades blandas y duras para que

se mejoren los objetivos de desempefio laboral.

Ademas, la motivacién en las organizaciones es uno de los pilares para el
desarrollo de los colaboradores, ya que, permite fortalecer sus habilidades,
aptitudes y relaciones interpersonales, es por ello que, se recomienda que la
entidad implemente programas y/o cursos que potencien al equipo de trabajo, en
especializaciones relacionadas a sus actividades vinculadas a la gestion publica 'y
aquellos cursos que fortaleceran sus habilidades blandas lo que permitira obtener
mejores resultados y soluciones a situaciones adversas que se puedan presentar en

la organizacion.

Por consiguiente, se recomienda establecer canales de comunicacion horizontal

entre los lideres de las subgerencias y colaboradores a fin de realizar feedback
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sobre las actividades y acciones que realizan, esto con el fin que el lider pueda
identificar las debilidades y problematicas del equipo de trabajo para poder

implementar de forma &gil y practica estrategias que contribuyan al desarrollo

organizacional.
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Anexo |: Matriz de consistencia

Tabla 81. Matriz de consistencia

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variables Dimensiones
¢De qué manera la | Determinar la | Existe una influencia Variable Enfoque:
productividad laboral | influencia  de  la | significativa de la independiente: Planificacion Cuantitativo
influye en el desarrollo | productividad laboral | productividad laboral Productividad Liderazgo Tipo: Aplicada
organizacional en la|en el desarrollo|en el desarrollo laboral Motivacién Alcance:
Gerencia de | organizacional en la | organizacional en la Explicativo
Administracion en la | Gerencia de | Gerencia de Disefio: No
sede central — Lima de | Administracion en la | Administracion en la Variable experimental
la Oficina Nacional de | sede central — Lima de | sede central — Lima de dependiente: Unidad de
Procesos Electorales en | la Oficina Nacional de | la Oficina Nacional de Cultura investigacion:

el afio 20227

Procesos Electorales

en el afo 2022.

Procesos Electorales

en el afo 2022.

Desarrollo

organizacional

organizacional
Satisfaccion laboral

Clima laboral

Colaboradores de
la Gerencia de
Administracion

en la sede central
- Lima de |la

Oficina Nacional
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de Procesos

Electorales
Problemas especificos | Objetivos especificos | Hipotesis especificas Dimensiones Indicadores Fuentes de
informacién
¢De qué manera influye | Determinar la | Existe una influencia Planificacion Estrategias
la planificacion en el | influencia de la | significativa de la Orientacion
e Revision
desarrollo planificacion en el | planificacion en el resultados
documental
organizacional de la | desarrollo desarrollo Recursos . .
(Libros, tesis,
Gerencia de | organizacional de la | organizacional de la :
revistas,
Administracion en la | Gerencia de | Gerencia de .
articulos
sede central -Lima de la | Administracion en la | Administracion en la Principios e
Cultura cientificos)
Oficina Nacional de | sede central -Lima de | sede central -Lima de . Politicas . .
organizacional e Cuestionario
Procesos Electorales en | la Oficina Nacional de | la Oficina Nacional de Valores
en escala de
el afio 20227 Procesos Electorales | Procesos Electorales Likert

en el afo 2022.

en el afo 2022.
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¢De qué manera influye
el liderazgo en el
desarrollo
organizacional de la
Gerencia de
Administracion en la
sede central — Lima de
la Oficina Nacional de
Procesos Electorales en
el afio 20227

Determinar la
influencia del
liderazgo en el
desarrollo

organizacional de la
Gerencia de
Administracion en la
sede central — Lima de
la Oficina Nacional de
Procesos Electorales

en el afio 2022.

Existe una influencia
significativa del
liderazgo en el
desarrollo

organizacional de la
Gerencia de
Administracion en la
sede central - Lima de
la Oficina Nacional de
Procesos Electorales

en el afio 2022.

Liderazgo

Competencias
Trabajo en equipo
Comunicacion

efectiva

Satisfaccioén laboral

Identificacién
Compromiso

Participacion
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¢Dé que manera influye
la motivacion en el
desarrollo
organizacional de la
Gerencia de
Administracion en la
sede central - Lima de la
Oficina Nacional de
Procesos Electorales en
el afio 20227

Determinar la
influencia de la
motivacion en el
desarrollo

organizacional de la
Gerencia de
Administracion en la
sede central — Lima de
la Oficina Nacional de
Procesos Electorales

en el afo 2022.

Existe una influencia
significativa de la
motivacion en el
desarrollo

organizacional de la
Gerencia de
Administracion en la
sede central - Lima de
la Oficina Nacional de
Procesos Electorales

en el afo 2022.

Motivacion

Incentivos
Oportunidad de
crecimiento
Flexibilidad laboral

Clima laboral

Percepcion del
entorno

Conflicto
Comportamiento

organizacional

Fuente: Elaboracidn propia.
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Anexo I1: Matriz de operacionalizacion

Tabla 82. Matriz de operacionalizacion de la variable independiente

Variable independiente: Productividad laboral

Variable independiente: Productividad laboral

Definicidn conceptual: Es un elemento clave para alcanzar las metas de las organizaciones, de su funcién econémica y para su continuidad en
el tiempo, (p.555) (Marchant, 2006; Quijano, 2006) citado por Marvel et. al (2011).

Instrumento: Cuestionario

Unidad de analisis: Colaboradores de la gerencia de administracion de la

sede central - Lima de la Oficina Nacional de Procesos Electorales.

Dimensiones

Indicadores

items del instrumento

Alternativas

D1: Planificacién

I1: Estrategias

¢Cree usted que la gerencia de administracion
aplica estrategias para agilizar el tramite del pago
de las contrataciones de bienes y servicios?

¢Considera usted que la organizacion implementa
estrategias para el desarrollo de habilidades de sus

colaboradores?

¢Considera usted que la gerencia de

administracion debe elaborar directivas o

1: Totalmente en

desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Indeciso

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo
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procedimientos para la revision de los

expedientes de pago?

¢Cree usted que dentro de la gerencia de | 1: Totalmente en

administracion existe un conjunto de objetivos de | desacuerdo

desempefio y un plan para alcanzarlos? 2: En desacuerdo
12: Orientacion a ¢Considera usted sentirse comprometido para 3: Indeciso
resultados alcanzar las metas del area? 4: De acuerdo

. . 5: Totalmente de acuerdo
¢Conoce los objetivos de su puesto de trabajo y

los aplica en sus funciones?
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13: Recursos

¢Considera usted sentirse satisfecho con las
condiciones fisicas de su lugar de trabajo?
¢ Cree usted que necesita ser capacitado de
manera continua para un mejor desempefio

laboral?

1: Totalmente en

desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Indeciso

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

D2: Liderazgo

11: Competencias

¢Considera que su trabajo causa un impacto
positivo en la organizacion?
¢Esta de acuerdo con que la confianza de su lider

le permite desarrollar nuevas habilidades?

1: Totalmente en

desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Indeciso

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo
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12: Trabajo en equipo

¢Considera usted que cuenta con el apoyo de sus
comparieros para trabajar en equipo?

¢Cree usted que las subgerencias que conforman
la gerencia de administracion trabajan de manera
conjunta?

¢Considera que la distribucién de funciones
contribuye a una mejora del trabajo en equipo

dentro de la gerencia de administracién?

¢Cree usted que se necesita un lider en el equipo
de trabajo para lograr el desarrollo de la

organizacion?

1: Totalmente en

desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Indeciso

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

13: Comunicacion

efectiva

¢Considera adecuada la frecuencia con la que
recibe sugerencias y recomendaciones de sus
subgerentes?

¢Usted se comunica de manera asertiva con sus
comparieros?

¢La comunicacion interna propicia una buena
coordinacion dentro de la gerencia de

administracion?

1: Totalmente en
desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Indeciso

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo
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¢Considera que una buena comunicacion
organizacional mejoraria la productividad de la
gerencia de administracion en sus diferentes

subgerencias?

¢Considera que dentro de la gerencia de
administracion existe una correcta comunicacion

entre lider y colaborador?

D3: Motivacion

11: Incentivos

¢Considera usted que el reconocimiento que
recibe lo motiva a seguir dando lo mejor?
¢Considera usted que en esta organizacién no
existe suficiente compensacién y reconocimiento
por hacer bien sus labores?

¢ Esta de acuerdo con que los incentivos que
recibe son proporcionales a su esfuerzo?

¢Cree que la remuneracion que percibe es acorde
al puesto que ocupa?

1: Totalmente en

desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Indeciso

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

12: Oportunidades de

crecimiento

¢Cree usted que en la gerencia de administracion
existe un buen sistema de promocion que ayuda

a obtener una linea de carrera?

1: Totalmente en
desacuerdo
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¢Usted cree que la organizacién mantiene
motivados a sus colaboradores para que puedan

crecer como profesionales?

2: En desacuerdo

3: Indeciso

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

13: Flexibilidad laboral

¢Considera que su jefe es flexible frente a los
permisos que usted solicita?

¢ Esté de acuerdo con que la flexibilidad laboral lo
motiva al cumplimiento de sus funciones?

¢Se siente comodo en su horario de trabajo?

1: Totalmente en

desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Indeciso

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia.
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Tabla 83.

Variable dependiente: Desarrollo organizacional

Matriz de operacionalizacion de la variable dependiente

Variable dependiente: Desarrollo organizacional

Definicion conceptual: Es una respuesta al cambio, una estrategia que tiene el fin de cambiar doctrinas, actitudes, valores y estructuras

de las organizaciones, (p.133) (Bennis, 1966) citado por (Fierro et.al, 2020).

Instrumento: Cuestionario

Unidad de Andlisis: Colaboradores de la gerencia de administracion de la sede

central - Lima de la Oficina Nacional de Procesos Electorales.

organizacional

¢Considera que la cultura organizacional
tiene influencia sobre el desarrollo de las
actividades de la empresa?

Dimensiones Indicadores items del instrumento Alternativas
¢Cree usted sentirse identificado con los | 1: Totalmente en desacuerdo
rincipios de la organizacién?
P P g 2: En desacuerdo
;Considera usted que sus principios estan )
¢ g princip 3: Indeciso
D1: Cultura I1: Principios alineados con los de la organizacion®

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo
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12: Politicas

¢Considera usted conocer claramente las
politicas de la organizacion?

¢Cree usted sentirse identificado con las

: Totalmente en desacuerdo

: En desacuerdo

politicas de la organizacion? + Indeciso
: De acuerdo
: Totalmente de acuerdo
¢Considera usted que sus valores estan | 1: Totalmente en desacuerdo
alineados con los de la organizacion?
: En desacuerdo
¢Cree usted sentirse identificado con los
13: Valores valores de la organizacion?  Indeciso
: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

D2: Satisfaccion laboral

11: Identificacion

¢Cree usted sentirse identificado con la
mision de la organizacion?
¢Considera que sus ideales estan alineados

con la organizacion?

: Totalmente en desacuerdo

: En desacuerdo

: Indeciso

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo
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¢Siente un compromiso personal para que la
gerencia de administracion cumpla con los

objetivos establecidos?

12: Compromiso

¢Considera usted sentirse comprometido

con la organizacion?

¢Cree usted que las actividades que realiza
aportan al logro de objetivos de la gerencia

de administracion?

: Totalmente en desacuerdo

: En desacuerdo

: Indeciso

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

13: Participacién

¢ Esté de acuerdo con que su participacién
es importante para el area donde labora?
¢Considera que su participacion hace una
diferencia en la gerencia de administracion?
¢Considera que la gerencia de
administracion tiene en cuenta sus
opiniones respecto a las tareas que esta

realizando?

: Totalmente en desacuerdo

: En desacuerdo

: Indeciso

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo
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D3: Clima laboral

¢Cree usted que es dificil llegar a tener
confianza con los colaboradores de su area?

¢Cree wusted que en la gerencia de

: Totalmente en desacuerdo

: En desacuerdo

I1: Percepcién del | administracion se fomenta el compafierismo | S+ Indeciso
entorno y la union entre los colaboradores? - De acuerdo
¢Considera que existen barreras de | 5: Totalmente de acuerdo
adaptacion con las que tiene que enfrentarse
el desarrollo organizacional?
¢Considera usted que su lider sugiere nuevas | 1: Totalmente en desacuerdo
formas de resolver los conflictos?
: En desacuerdo
¢Considera usted que los desacuerdos entre .
: Indeciso
_ los colaboradores generan retrasos en el pago
12: Conflicto - De acuerdo

de las contrataciones dentro de la gerencia de

administracién?

¢ Cree usted que son adecuadas las formas en

las que su lider resuelve los conflictos?

: Totalmente de acuerdo
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13:  Comportamiento

organizacional

¢Considera usted que en la gerencia de
administracion prevalece una atmosfera
amistosa?

¢(Cree usted que la gerencia de
administracion mantiene un clima de trabajo

agradable y sin tensiones?

1: Totalmente en desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Indeciso

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo I11: Encuesta

Estimados colaboradores, la presente encuesta tiene por objetivo determinar la productividad
laboral y su influencia en el desarrollo organizacional de la Gerencia de Administracion en la Sede
Central — Lima de la Oficina Nacional de Procesos Electorales en el afio 2022; la encuesta es de
caracter anonimo y via correo electronico para lo cual se solicita que las preguntas se respondan

con veracidad.

Indicaciones: Debe seleccionar su respuesta de acuerdo considerando la siguiente escala: 1. Muy

en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Muy de acuerdo

N° ITEM 1,2 | 3[4]5

¢Cree usted que la gerencia de administracion aplica estrategias
1 |para agilizar el tramite del pago de las contrataciones de bienes y
Servicios?

5 ¢Considera usted que la organizacion implementa estrategias
para el desarrollo de habilidades de sus colaboradores?

¢Considera usted que la gerencia de administracion debe elaborar
3 | directivas o procedimientos para la revision de los expedientes de
pago?

4 | ¢Cree usted que dentro de la gerencia de administracion existe un
conjunto de objetivos de desemperfio y un plan para alcanzarlos?

5 |¢Considera usted sentirse comprometido para alcanzar las metas
del &rea?

6 | ¢Conoce los objetivos de su puesto de trabajo y los aplica en sus
funciones?

- | ¢Considera usted sentirse satisfecho con las condiciones fisicas
de su lugar de trabajo?

g |¢Cree usted que necesita ser capacitado de manera continua para
un mejor desemperio laboral?

g |c¢Considera que su trabajo causa un impacto positivo en la
organizacion?

10 | ¢Esta de acuerdo con que la confianza de su lider le permite
desarrollar nuevas habilidades?

11 ¢Considera usted que cuenta con el apoyo de sus compafieros
para trabajar en equipo?

12 | ¢Cree usted que las subgerencias que conforman la gerencia de
administracion trabajan de manera conjunta?

135



13

¢Considera que la distribucion de funciones contribuye a una
mejora del trabajo en equipo dentro de la gerencia de
administracion?

14

¢Cree usted que se necesita un lider en el equipo de trabajo para
lograr el desarrollo de la organizacion?

15

¢Considera adecuada la frecuencia con la que recibe sugerencias
y recomendaciones de sus subgerentes?

16

¢Usted se comunica de manera asertiva con sus comparieros?

17

¢La comunicacion interna propicia una buena coordinacién
dentro de la gerencia de administracién?

18

¢Considera que una buena comunicacién organizacional
mejoraria la productividad de la gerencia de administracion en
sus diferentes subgerencias?

19

¢Considera que dentro de la gerencia de administracion existe
una correcta comunicacion entre lider y colaborador?

20

¢Considera usted que el reconocimiento que recibe lo motiva a
seguir dando lo mejor?

21

¢Considera usted que en esta organizacion no existe suficiente
compensacion y reconocimiento por hacer bien sus labores?

22

¢Esta de acuerdo con que los incentivos que recibe son
proporcionales a su esfuerzo?

23

¢Cree que la remuneracion que percibe es acorde al puesto que
ocupa?

24

¢Cree usted que en la gerencia de administracion existe un buen
sistema de promocion que ayuda a obtener una linea de carrera?

25

¢Usted cree que la organizacién mantiene motivados a sus
colaboradores para que puedan crecer como profesionales?

26

¢Considera que su jefe es flexible frente a los permisos que usted
solicita?

27

¢ Esta de acuerdo con que la flexibilidad laboral lo motiva al
cumplimiento de sus funciones?

28

¢Se siente comodo en su horario de trabajo?

29

¢Cree usted sentirse identificado con los principios de la
organizacion?

30

¢Considera usted que sus principios estan alineados con los de la
organizacion?

31

¢Considera que la cultura organizacional tiene influencia sobre el
desarrollo de las actividades de la empresa?

32

¢Considera usted conocer claramente las politicas de la
organizacion?

33

¢Cree usted sentirse identificado con las politicas de la
organizacion?
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34

¢Considera usted que sus valores estan alineados con los de la
organizacion?

35

¢ Cree usted sentirse identificado con los valores de la
organizacion?

36

¢ Cree usted sentirse identificado con la mision de la
organizacion?

37

¢Considera que sus ideales estan alineados con la organizacion?

38

¢Siente un compromiso personal para que la gerencia de
administracion cumpla con los objetivos establecidos?

39

¢Considera usted sentirse comprometido con la organizacion?

40

¢Cree usted que las actividades que realiza aportan al logro de
objetivos de la gerencia de administracion?

41

¢ Esta de acuerdo con que su participacion es importante para el
area donde labora?

42

¢Considera que su participacion hace una diferencia en la
gerencia de administracion?

43

¢Considera que la gerencia de administracién tiene en cuenta sus
opiniones respecto a las tareas que esta realizando?

44

¢Cree usted que es dificil llegar a tener confianza con los
colaboradores de su area?

45

¢Cree usted que en la gerencia de administracion se fomenta el
compafierismo y la unién entre los colaboradores?

46

¢Considera que existen barreras de adaptacion con las que tiene
que enfrentarse el desarrollo organizacional?

47

¢Considera usted que su lider sugiere nuevas formas de resolver
los conflictos?

48

¢Considera usted que los desacuerdos entre los colaboradores
generan retrasos en el pago de las contrataciones dentro de la
gerencia de administracion?

49

¢Cree usted que son adecuadas las formas en las que su lider
resuelve los conflictos?

50

¢Considera usted que en la gerencia de administracion prevalece
una atmosfera amistosa?

51

¢Cree usted que la gerencia de administraciéon mantiene un clima
de trabajo agradable y sin tensiones?
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Anexo IV: Validacion de expertos

Facultad de
Clencias Administrativas
y Recursos Humanos

USMP

SAN MARTIN DF PORRES

Solicitud de validacion de juicio de experto

Instrumento de recopilacion de datos

Seiior:

CASAVERDE MOREANO RODNEY ELIAS

MAGISTER EN ADMINISTRACION

Nosotros, Melissa Jackeline Chavez Miranda y Renzo Williams Medina Avila, alumnos de
la Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos, de la Escuela Académica de

Administracion.

Ante usted, con el debido respeto nos presentamos y exponemos, que estamos presentando
un plan de tesis titulado: “La productividad laboral y su influencia en el desarrollo
organizacional de la Gerencia de Administracion en la Sede Central-Lima de la Oficina
Nacional de Procesos Electorales en el afio 2022 " y requerimos validar nuestro instrumento
de recopilacion de datos mediante el juicio de expertos, por lo cual le solicitamos tenga a
bien realizar la validacion correspondiente, para proseguir con la recoleccion de datos para

nuestra investigacion.

Alumnos autores del proyecto:

Apellidos y Nombres

Melissa Jackeline Chavez Miranda

Renzo Williams Medina Avila

Por lo expuesto, le agradeceremos se sirva atender la presente solicitud.

Documentacion adjunta:
1. Matriz de consistencia

2. Matriz de operacionalizacion de variables

3. Formato de validacion de juicio de expertos

Lima, 12 de diciembre del 2022,
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USMP

SAN MARTIN DI PFORRLS

Validado por:

Facultad de
Ciencias Administrativas
y Recursos Humanos

Informacion del validador experto

Tipo de validador

Interno ()
[Docente USMP]

Externo ( X))

donde labora

Apellidos y Casaverde Moreano Rodney Elias
nombres
Sexo Hombre ( X) Mujer( )
Profesion Administrador en Negocios Internacionales
Grado académico | Licenciado' ( ) Maestro ( X) Doctor ()
Anos de
experiencia De:SaIO(X ) Dellal5( ) Del6a20( ) De 21 a
laboral mas ()
Solamente para validadores externos
Organizacion

Oficina Nacional de Procesos Electorales

Cargo actual

Especialista en Contrataciones del Estado

eAsl;)eeaci‘:nelizaci ik Seleccion y Ejecucion de Contrataciones del Estado.
= 3
N° telefonico de 993722588
contacto
Correo
electrénico de rcasaverde@onpe.gob.pe/eliascasa999@gmail.com
contacto
Medio de Nota: Informacién requerida exclusivamente para seguimiento académico del
preferencia para glamno,
contactarlo

Por teléfono () Por correo electronico ( X)

— .
Firma/

! Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el grado académico
de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con experiencia en el tema de investigacion del
alumno, se podrd considerar a profesionales con la licenciatura correspondiente.
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Facuitad de
Ciencias Administrativas

SN maBTIN 08 FONALS | y Recursos Humanos

@ USMP

Solicitud de validacién de juicio de experto

Instrumento de recopilacion de datos

Sefior:
VIDAL SALINAS MOISES
DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

Nosotros, Melissa Jackeline Chavez Miranda y Renzo Williams Medina Avila, alumnos de
la Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos, de la Escuela Académica de
Administracion.

Ante usted, con el debido respeto nos presentamos y exponemos, que estamos presentando
un plan de tesis titulado: “La productividad laboral y su influencia en el desarrollo
organizacional de la Gerencia de Administracion en la Sede Central-Lima de la Oficina
Nacional de Procesos Electorales en el aiio 2022 y requerimos validar nuestro instrumento
de recopilacién de datos mediante el juicio de expertos, por lo cual le solicitamos tenga a
bien realizar la validacién correspondiente, para proseguir con la recoleccién de datos para

nuestra investigacion.

Alumnos autores del proyecto:

Apellidos y Nombres

Melissa Jackeline Chavez Miranda

Renzo Williams Medina Avila

Por lo expuesto, le agradeceremos se sirva atender la presente solicitud.

Documentacion adjunta:

1. Matriz de consistencia
2. Matriz de operacionalizacion de variables

3. Formato de validacion de juicio de expertos

Lima, 13 de diciembre del 2022.
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USMP

AN MANRTIN DE MORRES

Facultad de
Ciencias Administrativas
y Recursos Humanos

Informacion del validador experto

Validado por:

Tipo de validador Interno (. ) Externo (X )

[Docente USMP]
Apellidos " g .
n(l:mbrcs y Vidal Salinas Moisés }
Sexo Hombre (X) Mujer( )
Profesion Contador Publico Colegiado
Grado académico | Licenciado' ( ) Maestro ( ) Doctor (X )
Anos de
experiencia De5al0( ) Dellal5( ) Del16a20(X ) De2l amas ()
laboral

Solamente para validadores externos

Organizacion Ministerio del Interior

donde labora

Cargo actual

Especialista en Gestion Interna

Ares d Q. rk Direccion General de Orden Piblico - Ministerio del Interior
especializacion
5 2
N° telefonico de 044224921
contacto
Correo
electronico de mvidal @ mininter.gob.pe ; movidalsa@gmail.com
contacto
Medio de Nota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento académico del
. alumno.
preferencia para
contactarlo

Por teléfono ()

/7

Por correo electronico ( X)

/D Z"
U

Firma Validador Experto

! Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el grado académico
de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con experiencia en el tema de investigacion del
alumno, se podra considerar a profesionales con la licenciatura correspondiente.
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Anexo V: Carta de consentimiento informado

U S MP E?::é:‘ig f\Zminlstrativas

SAN'MARTIN'DT PORETS | y Recursos Humanos

NSTANCI co O PUBLIC:

Por medio de la presente, informamos que la Oficina Nacional de Procesos Electorales (ONPE), autoriza a los alumnos
Mclissa Jackeline Chavez Miranda, con DNI N° 74077665 y Renzo Williams Medina Avila, con DNI N° 74925584, de
la Escucla Profesional de Administracién, de la Universidad de San Martin de Porres, hacer uso de la informacién que a
continuacién se detalla, con ¢l consentimiento de la entidad, para ¢l desarrollo de su proyecto de investigacién, Ia cual
lleva por titulo: “La productividad laboral y su influencia en el desarrollo organizacional de la Gerencia de
Administracién en la Sede Central-Lima de la Oficina Nacional de Procesos Electorales en el afio 2022."

1. Acceso a desarrollar una sta a los trabajadores, respecto a la influencia de la productividad laboral en

relacién al desarrollo organizacional de la Gerencia de Administracién en la Scde Central — Lima de la Oficina

Nacional de Procesos Electorales en el 2022,

Dicha informacién, se recopilara en el Trabajo de Campo para posteriormente ser registrada en la Investigacién con fines

démi 6ni y de cardcter Gnicamente investigativo,

Se expide la presente CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO, a solicitud de los interesados (a), para

los fines que estime conveniente.

Lima, 12 de diciembre de 2022

/M@

SSA JACKELINE CHAVEZ MIRANDA VIOLETA MARb/ARlT A WILSON VALDIVIA

GERENTE DE ADMINISTRACION

IR IR TR T

e

S ST U S ——
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VIOLETA MARGARITA WILSON VALDIVIA
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)]
/
RENZO WILLIAMS MEDINA AVILA
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Anexo VI: Resumen de reporte Turnitin

Reporte de similitud
NOMBRE DEL TRABAJOD
TITULACION TESIS RM 17.08.23.docx
RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
24784 Words 139477 Characters
RECUENTO DE PAGINAS TAMARO DEL ARCHIVO
158 Pages 12.4MB
FECHA DE ENTREGA. FECHA DEL INFORME
Aug 21, 2023 6:45 PM GMT-5 Aug 21, 2023 6:47 PM GMT-5

® 11% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

« 0% Base de datos de Intemet s 2% Base de datos de publicaciones
» Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de Cross

« 7% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

» Material bibliografico + Material citado
* Material citado « Coincidencia baja (menos de 10 palabras)
» Blogues de texto excluidos manualmente
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i >~ UNIVERSIDAD DE

£ * SAN MARTIN DE PORRES
Lrgit

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y RECURS0S
HUMANOS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

LA PRODUCTIVIDAD LABORAL Y SUINFLUENCIAENEL
DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LA GERENCIA DE
ADMINISTRACION EN LA SEDE CENTRAL - LIMA DE LA OFICINA
NACIONAL DE PROCESOS ELECTORALES EN EL ANO 2022

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN
ADMINISTRACION

PRESENTADO POR.
AELISSA JACKELINE CHAVEZ MIRANDA

RENZO WILLIAMS MEDINA AVILA

ASESOR:

MTRO. CESAR AUGUSTO SOBRINO ESPINOZA

LIMA, PERU

2013

2 Exportando...

162

Fuentes Todas las
principales fuentes

145 Similarity Exclusiones

11%

Similitud general

repositorio.usmp.edu.pe
INTERMET

repositorio.unapiquitos.edu.pe
INTERMET

repositorio.upt.edu.pe
INTERMET

Universidad Femenina del Sagr...
TRABAJOS ENTREGADOS

Universidad Cesar Vallejo on 20...
TRABAJOS ENTREGADOS

Universidad EAN on 2022-05-08
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Reporte de similitud

® 11% de similitud general
Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

« 8% Base de datos de Internet » 2% Base de datos de publicaciones
* Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Cros:
« 7% Base de datos de trabajos enfregados

FUENTES PRIMNCIPALES

Las fuentes can el mayor numera de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostraran.
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Anexo VII: Evidencia

Figura63.  Colaborador de ONPE realizando la encuesta

Figura64.  Colaborador de ONPE realizando la encuesta
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