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Resumen

La presente investigacion analiza el clima laboral del Instituto Nacional de
Investigacion y Capacitacion en Telecomunicaciones de la Universidad Nacional de
Ingenieria INICTEL-UNI, en el actual contexto de incentivos a la investigacion e
innovacion tecnoldgica promovidos por el estado peruano. La investigacion es de alcance
exploratorio. Fue necesario elaborar una encuesta psicométrica que se aplico a los 130
trabajadores registrados en la planilla de diciembre 2018. El andlisis de componentes
principales permitié construir una escala multidimensional que, finalmente, concluyd
afirmando que en el escenario de incentivos a la investigacion e innovacion tecnolégica
los principales factores que explican el clima laboral en INICTEL-UNI son: el liderazgo,

Desarrollo Profesional y las Condiciones y Espacio Fisico de Trabajo.

Palabras Clave: Clima Laboral, Analisis de Componentes Principales, Perspectiva
Estratégica, R software.



Abstract

This investigation analyzes the labor climate of the National Institute of
Telecommunications Research and Training of the of the National University of
Engineering (INICTEL — UNI), in the current context of incentives for research and
technological innovation promoted by the Peruvian state. The research is exploratory in
scope. It was necessary to develop a psychometric survey that was applied to the 130
workers registered on the December 2018 payroll. The principal component analysis
allowed the construction of a multidimensional scale that, finally, concluded by stating
that in the scenario of incentives for research and technological innovation the main
factors that explain the working climate in INICTEL- UNI is: leadership, professional

development, and the physical working conditions and space.

Keywords: Work Climate, Principal Component Analysis, Strategic perspective,
Software R.



Introduccion

El clima laboral para las organizaciones es importante, es como la atmosfera que
respiran todos los integrantes de ella, por ese motivo, este deberia de ser una de las
principales prioridades que deben tener en agenda los 6rganos de la alta direccion,
teniendo en consideracion que los trabajadores de las entidades no daran lo mejor de si
mismos en un ambiente en el que no se sientan a gusto.

En los actuales escenarios que vive nuestro pais, lograr la satisfaccion de los
trabajadores en las instituciones del sector publico, a largo plazo, depende no so6lo de un
liderazgo efectivo, sino del uso de estrategias especificas que apunten hacia un entorno
productivo y diverso, lo que permitiria una incidencia mas efectiva en la economia del
pais.

Es en ese sentido el Estado Peruano deberia impulsar la mejora del clima laboral de
las instituciones publicas; es sabido que existen entidades publicas donde el clima laboral
esta resquebrajado, esto debido a que la labor que realizan sus trabajadores no es la que
se espera.

La presente investigacion se ha centrado en el Instituto Nacional de Investigacion y
Capacitacion de Telecomunicaciones de la Universidad Nacional de Ingenieria
(INICTEL-UNI), institucion publica con régimen laboral privado, que tiene como
actividad principal la investigacion e innovacidn tecnoldgica en telecomunicaciones.

El INICTEL-UNI ha venido advirtiendo a priori, desde su fusion por absorcion a la
Universidad Nacional de Ingenieria, un problema en el clima laboral, el mismo que ha
venido tratando de afrontar con actividades integradoras, asi mismo, se ha realizado el

fortalecimiento de la comunicacion interna entre el personal y los directivos, con la



finalidad de generar condiciones favorables al proceso de cambio propuesto por el
Gobierno Central en base a los incentivos para la investigacion y desarrollo tecnologico.
A la fecha, no se ha desarrollado estudios en INICTEL-UNI respecto a su clima

laboral, lo que provoca un desconocimiento de los aspectos que lo constituyen y dada la
existencia de diversos enfoques o estrategias al momento de afrontar la intervencién sobre
el clima laboral en las instituciones, se hace de necesidad determinar aquellas
dimensiones que identifican principalmente el clima laboral del INICTEL-UNI,
permitiendo asi priorizarlos dentro de la mejora de la gestion de sus recursos humanos,
lo que permitird contribuir con los fines que busca la politica de estado, a través de la
mejora de los resultados de los productos institucionales en favor del crecimiento
econdémico del pais

La presente investigacion pretende aportar al INICTEL-UNI con informacién sobre
las dimensiones principales que perciben sus trabajadores en su clima laboral, en el actual
escenario de incentivos a la investigacion e innovacion tecnoldgica que promueve el
estado peruano.

En el capitulo I, se establece la problematica sobre el cual se tratara la investigacion.
A fin de brindar un aporte a la solucion del problema planteado, se ha realizado una
revision de conceptos propuestos por diversos autores como Taylor (1911), Edel Navarro
et. al. (2007),Campos Rodas, et al.(2013), Bordas Martinez (2016), Beneyto et al., (2014),
entre otros;asi como, investigaciones realizadas sobre el tema en otras organizaciones
como han sido los de Olaz (2010), Ospina Jiménez, (2010), Yu & Miller (2005), Collave
Segura (2017), entre otros; los que se encuentran presentados a lo largo del capitulo I1.

En el capitulo 11, se detalla la metodologia a desarrollar para el presente estudio, el
capitulo 1V, presenta el analisis de los resultados de la investigacion. Por Gltimo, se

presentara las conclusiones, recomendaciones y los anexos respectivos.
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Capitulo I: Problema de investigacion

1.1 Descripcion de la situacion problematica

El clima laboral para los miembros de una organizacion es como la atmosfera que
respiran en su entorno, pudiendo ser este un incentivo o un obstaculo a su labor, llevando
estas a consecuencias positivas o negativas para la institucion.

En las instituciones del sector publico, lograr la satisfaccion de los trabajadores a
largo plazo depende no solo de un liderazgo efectivo, sino del uso de estrategias
especificas que apunten hacia un entorno productivo y diverso, para poder sembrar las
raices de una incidencia mas efectiva en la economia del pais.

Es sabido que existen entidades del Estado Peruano donde el clima laboral esta
resquebrajado, lo que se evidencia en una baja en la eficiencia, rendimiento,
productividad, entre otras; vinculandose este a que la labor que realizan sus trabajadores
no es la que se espera, es en ese sentido importante impulsar la mejora del clima laboral

de las instituciones publicas.

1.1.1 Incentivos a la investigacion e innovacion tecnoldgica a nivel nacional

Sobre la productividad laboral en el campo de la ciencia, la tecnologia y la innovacion
se sabe que, en promedio, este es diez veces inferior al valor mostrado por las economias
desarrolladas segun la Organizacion Internacional del trabajo (OIT), obedeciendo este al
limitado desarrollo de la ciencia, la tecnologia y la innovacién productiva. El indicador
mas representativo de este atraso en el Perl es el escaso nimero de patentes otorgadas a
sus residentes, apenas quince frente a mas de cien en paises como Argentina y México.

(CEPLAN, 2011, pag. 161).
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Frente a esta situacion, el estado peruano ha fortalecido el Sistema Nacional de
Ciencia y Tecnologia e Innovacion Tecnologica-SINACYT, con fondos publicos
concursables que financian proyectos de investigacion e innovacion tecnologica.

Una de las acciones dentro del marco de fortalecimiento del SINACYT, ha sido la
creacion de Inndvate Peru, que es el Programa Nacional de Innovacion para la
Comepetitividad y Productividad del Ministerio de la Produccion, mediante Decreto
Supremo N° 003-2014-PRODUCE del 24 de julio de 2014, como Unidad Ejecutora del
Ministerio de la Produccién, con autonomia econdémica, administrativa, financiera y
técnica. Los recursos administrados por Inndvate Peru se adjudican a través de concursos
de alcance nacional, para el cofinanciamiento no reembolsable de proyectos de
investigacion cientifica, desarrollo e innovacion tecnoldgica (I+D+i), en todos los
sectores de la actividad productiva.

Con el mismo fin, en el afio 2015 se dio un hito importante para incentivar la
innovacion en las empresas, mediante la aprobacion de la ley N°30309, vigente desde el
1 de enero del 2016. En virtud de dicha Ley, los contribuyentes que inviertan en proyectos
de investigacion cientifica, desarrollo tecnoldgico e innovacion tecnolégica podran
deducir 75% o 50% adicional al gasto realizado, siempre que cumplan con los requisitos
establecidos en la Ley N°30309 y su Reglamento, aprobado mediante Decreto Supremo
N° 188-2015-EF; asi como en el Decreto Supremo N° 326-2015-EF, que fija el monto
maximo total deducible de acuerdo a lo establecido en la Ley en mencidn. De esta manera
el Estado busca apoyar las inversiones que los contribuyentes realicen en las actividades

de investigacion, desarrollo e innovacion. (CONCYTEC, 2016, pag. 106).
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1.1.2 Las instituciones de investigacion en el entorno de los incentivos a la
investigacion e innovacion tecnoldgica. Caso: Instituto Nacional de Investigacion

y Capacitacion de Telecomunicaciones de la Universidad Nacional de Ingenieria.

El Instituto Nacional de Investigacion y Capacitacion de Telecomunicaciones de la
Universidad Nacional de Ingenieria INICTEL-UNI, es una Unidad Ejecutora de la
Universidad Nacional de Ingenieria, con autonomia econOmica, administrativa,
financiera y técnica; integrada por 130 trabajadores de los cuales, 60 son trabajadores
pertenecientes al régimen laboral del Decreto Legislativo N° 728; 53 trabajadores con
Contrato Administrativo de Servicios -CAS y 17 trabajadores con Contrato de Locacion
de Servicio, los mismos gue se encuentran asignados a las diferentes unidades organicas
de la institucion. Tiene como actividad principal la investigacion cientifica y tecnologica,
el desarrollo de estudios técnicos y proyectos en el ambito de las telecomunicaciones; asi
como la formacion, capacitacion y especializacion de los miembros de la sociedad que la
soliciten.

INICTEL-UNI, fue creado por Decreto de Ley N° 19020 “Ley General de
Telecomunicaciones”, del 9 de noviembre de 1971 y por Decreto Ley N° 19984 del 13 de
abril de 1973, como organismo publico descentralizado del Subsector Comunicaciones
del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, con personeria juridica, con autonomia
administrativa, econémica y técnica.

En sus 33 afios de vida institucional, antes de ser fusionado a la UNI, periodo 1973-
2006, como INICTEL logré diversos reconocimientos a su eficiencia y eficacia en la labor
de promover el desarrollo de las telecomunicaciones en nuestro pais, utilizando
tecnologia de vanguardia, personal altamente calificado, promoviendo la investigacion y
la capacitacion; lo que le mereci6 ser designado mediante Decreto Supremo N° 013-93-

TCC “Instituto de interés nacional y de importancia estratégica, en actividades de
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investigacion, capacitacion especializada, ejecucion de estudios y proyectos en el area de
las telecomunicaciones”.

En el afio 2006, la titular del Ministerio de Transportes y Comunicaciones (MTC),
Verénica Zavala Lombardi, tomé la decision, mediante la "fusion por absorcion”, de
asignar el INICTEL, transfiriendo sus funciones basicas, a la Universidad Nacional de
Ingenieria, manteniendo el INICTEL sus capacidades operativas, de gestion y
presupuestales como una unidad ejecutora de la UNI y denominandolo con el nombre de
INICTEL-UNI.

El 17 de agosto del 2006, mediante el Decreto Supremo N° 030-2006-MTC, aprueban
la fusion por absorcion del INICTEL a la UNI, por el cual las funciones del Instituto
Nacional de Investigacion y Capacitacion de Telecomunicaciones — INICTEL, en materia
de investigacion y capacitacion son transferidas y absorbidas por la Universidad Nacional
de Ingenieria, completandose la fusién en el afio 2007.

Frente a la absorcion por la UNI, es importante considerar la oposicion manifestada
por el personal del INICTEL a la fusion con la UNI, la misma que se manifestd con
diversas manifestaciones en contra de esta accion, situacién que ha dejado secuelas en
todo este tiempo transcurrido en el clima laboral de la institucion, el mismo que se
percibe, pero no ha sido identificado en su estructura.

Otro aspecto que involucra al clima laboral es la no mejora en las remuneraciones,
sobre todo en el personal perteneciente al régimen laboral del Decreto Legislativo N° 728
quienes se rigen por una escala remunerativa aprobada en el afio 1997 por el Decreto
Supremo N°150-97-E, escala remunerativa que a la fecha tiene una vigencia de 22 afios.

Los miembros del INICTEL-UNI, entre los cuales se encuentran los profesionales
investigadores, quienes se encuentran registrados en el Directorio Nacional de

Investigadores e Innovadores-DINA y varios de ellos calificaron e ingresaron al Registro
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Nacional de Ciencia, Tecnologia y de Innovacion Tecnoldgica — RENACYT; por no ser
docentes de la UNI, segun el articulo 132 de la Ley Universitaria 30220, estarian
considerados como servidores publicos no docentes.

Esta calificacion excluye al personal del INICTEL-UNI de los beneficios que el
gobierno otorga a las universidades, como lo es la bonificacion especial que se dispuso
en el Decreto Supremo N°119-2017-EF de abril del 2017, el mismo que autoriza la
transferencia de presupuesto a favor de las universidades publicas para implementar un
bono especial que tiene como objetivo generar un impacto en la produccion de
conocimiento, asi como incentivar el desarrollo de investigaciones en las universidades
publicas, pero s6lo esta orientado a los docentes investigadores dejando de lado a los
investigadores no docentes de la UNI, quienes desarrollan la misma funcién de investigar
en el rubro de la telecomunicaciones en el INICTEL-UNI.

Esta situacion causado desmotivacion en los miembros del INICTEL-UNI, lo que se
ve reflejado en el clima laboral de la institucion; es importante mencionar que, en todo el
sistema universitario, la UNI es la Unica universidad que cuenta con dos unidades
ejecutoras, siendo la unidad ejecutora 002-INICTEL-UNI dedicada a la investigacion en
el ambito de las telecomunicaciones.

Frente a las limitaciones expuestas, la alta direccion del INICTEL-UNI ha motivado
al personal a través de talleres de especializacion, la presentacion de proyectos de
investigacion a los diversos fondos concursables para conseguir financiamiento para
aquellas investigaciones en cartera del INICTEL-UNI, los mismos que debido al limitado
presupuesto, infraestructura insuficiente, falta de equipos especializados, entre otros, no
habian sido desarrollados.

La respuesta a esta iniciativa fue positiva de parte de los investigadores quienes desde

el aflo 2014, han venido presentando y ganando financiamiento para los proyectos de
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INICTEL-UNI; se han presentado como INICTEL-UNI en algunos de ellos y en
proyectos conjuntos con otras universidades nacionales e internacionales en otros, en los
que también han logrado obtener financiamiento. No solo han ganado financiamiento para
investigacion, si no también, para la adquisicion de equipos especializados de Ultima
generacion, como ha sido el equipo optoelectronico de banda ancha adquirido en el 2019
con financiamiento de FONDECYT y el Banco Mundial por el valor de S/. 1,000,000
soles.

Cabe mencionar que, en cada proyecto ganado existe un monto que se destina al
investigador como incentivo econdmico, siendo este uno de los alicientes para continuar
con la elaboracién de nuevos proyectos de investigacion, ya sean propios 0 en
colaboracion con otras universidades y empresas a nivel nacional e internacional.

Si bien INICTEL-UNI a través de sus investigadores ha logrado ganar concursos de
financiamiento para sus proyectos de investigacion e innovacién, también se ha visto
afectada por la movilidad de sus investigadores y del personal administrativo, los mismos
que han dejado la institucion frente a propuestas externas que los han captado, la fuga de
talentos de la institucion es uno de los problemas que esté afectando en la produccién de
proyectos de investigacion en cartera, la incapacidad de poder retener a su personal en la

institucion ha generado un problema que no se ha podido superar.

1.1.2.1 Enfoque de la situacion problematica en INICTEL-UNI.

Como se puede advertir, el INICTEL-UNI ha venido y viene afrontando diferentes
situaciones que no han pasado desapercibidas por los trabajadores, de quienes se puede
percibir que no han superado la absorcion a la UNI, decision con la que no estuvieron
de acuerdo, manifestandolo en su momento con paralizaciones y protestas en las calles.

Es justamente el personal de la institucion que en su percepcion siente que la UNI no
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ha culminado con la fusion, sintiéndose sin orientacion y relegados por este, lo que
conlleva a una situacion negativa entre el personal del INICTEL-UNI.

Por otro lado, la institucion realiza esfuerzos por superar estas tensiones negativas,
las cuales son bien recibidas y muestran aires de aliento en el personal, sin embargo,
no se atiende aquello que afecta realmente al clima laboral debido a que no se ha
identificado los factores que los trabajadores perciben que deberia atenderse para
mejorar el entorno en el que desarrolla su trabajo.

En diversas bibliografias y articulos de revistas, se han publicado estructuras a nivel
de dimensiones, indicadas como principales, que determinan el clima laboral de las
organizaciones en general, pero no han determinado dimensiones para una institucién
con las caracteristicas y core de negocio del INICTEL-UNI.

Es importante determinar cudles serian las dimensiones principales de clima laboral
que los trabajadores del INICTEL-UNI perciben y que deberian ser consideradas por
la alta direccién, a fin de brindar al trabajador una atmosfera adecuada en el que se
sienta a gusto realizando su trabajo en el actual escenario de incentivos a la
investigacion e innovacion tecnoldgica promovidos por el estado peruano.

La informacion de este estudio sera relevante para los directivos del INICTEL-UNI,
quienes, a través de la Oficina de Administracion, del cual depende el coordinador de
Recursos Humanos, podrian dar inicio a nuevos estudios que determinen el grado de
incidencia de las dimensiones determinadas en la gestion del INICTEL-UNI con fines
de la mejora continua de la institucion, asimismo, puede ser fuente importante de

informacidn para organizaciones similares a INICTELUNI.
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1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢El clima laboral del INICTEL-UNI, en el actual escenario de incentivos a la
investigacion e innovacién tecnolégica promovidos por el estado peruano, es

multidimensional con dominios particulares?

1.2.2 Problemas especificos

> ¢Las dimensiones principales del clima laboral del INICTEL-UNI en el actual
escenario de incentivos a la investigacion e innovacion tecnoldgica, coinciden con
las dimensiones postuladas en el modelo de Bordas Martinez (2016)?

> ¢Cudl es la calificacion que otorgan los trabajadores de INICTEL-UNI para cada

una de las principales dimensiones del clima laboral de la institucion?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Definir las dimensiones o dominios principales que componen el clima laboral del
INICTEL-UNI en el actual escenario de incentivos a la investigacion e innovacién

tecnoldgica promovidos por el estado peruano.

1.3.2 Objetivos Especificos

> ldentificar las principales dimensiones del clima laboral del INICTEL-UNI en su
entorno actual y compararlas con las dimensiones postuladas en el modelo de
Bordas Martinez (2016).

> Estimar la calificacion para cada una de las dimensiones de clima laboral

identificadas para el INICTEL-UNI.
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Capitulo I1: El marco tedrico

2.1 Antecedentes de la investigacién

El estudio del clima de las organizaciones se inicia con los trabajos realizados por
Lewin, Lippitt y White (1939), quienes a través de sus investigaciones determinaron que
los comportamientos de los individuos en grupo no dependen no sélo de las caracteristicas
personales de ellos, sino también de la atmosfera o clima social que rodea al grupo, lo
que es percibido por los individuos e influye particularmente en la conducta de cada
integrante.

Mas adelante, Morse y Reimer (1956) publicaron un articulo producto de una
investigacion realizado en cuatro divisiones de compafiia, en el que analizaba la influencia
que tiene la participacion de los trabajadores en los procesos de toma de decisiones,
observando que cuando estos no participaba en ellos se evidenciaba una disminucién
considerable en el interes, compromiso y lealtad con el desarrollo del trabajo encargado
a dicho personal.

En el transcurrir del tiempo, han sido diversos los estudios realizados sobre el clima
laboral en las organizaciones, los mismo que han sido enfocados en las particularidades
de cada entidad en estudio, como las que ha presentado Palma (2000), en su investigacién
de clima laboral en trabajadores de tres entidades universitarias en Per, trabajo que le
permitio establecer la validez y confiabilidad de dos escalas bajo el enfoque de
McClelland y Litwing para medirla. Dichos instrumentos fueron debidamente
demostrados y los datos de una muestra de 473 trabajadores fueron procesados con el

programa del SPSS. Los resultados evidenciaron en relacion al clima laboral la necesidad
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de un adecuado manejo en la toma de decisiones y en los sistemas de comunicacion para
optimizar el rendimiento organizacional (Pag. 11-21).

La investigacion realizada por Gonzalez-Roma et al.(2002), aplicada a una muestra de
197 trabajadores de una empresa publica, probaron 3 hipotesis sobre las influencias del
clima laboral en los logro en el trabajo. Los resultados de este estudio demostraron
correlacion positiva y estadisticamente significativa entre las siguientes dimensiones de
clima laboral de la empresa: apoyo, innovacion y orientacion, con los logros en el trabajo.

Terrazas Pastor (2005), ha propuesto en su estudio un modelo conceptual y
cuantitativo que permite analizar los factores mas importantes, para una evaluacion de
clima laboral en una institucion, siendo estos: desempefio laboral, instrucciones para el
trabajo, relaciones humanas, comunicacion, motivacion, aspecto salarial y estabilidad,
identificacion con la entidad laboral, ambiente de trabajo, politicas y resistencia al
cambio, y; otros beneficios. Para las respuestas a ser consideradas en la encuesta aplicada
para el estudio, de Terrazas Pastor, tomo una escala de Likert tabulada de 1 a 5 tomando

en cuenta la equivalencia que se presenta en el Cuadro N° 2.1

Cuadro N° 2.1: Tabulacion y equivalencia de la Escala de Likert para el modelo
cuantitativo para la evaluacion del clima laboral propuesto por

Rafael Terrazas

Calificacion 1 2 3 4 5
Ponderacion 20% 40% 60% 80% 100%
Criterio Cualitativo ~ Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno

Fuente: Terrazas Pastor (2005)
Elaboracion: Propia

La concepcion tedrica del modelo propuesto fue simulada con una aplicacion ficticia

perfilada a una institucion cualquiera. Esta investigacion ha proveido un instrumento que
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permite estimar la calificacion global de una institucion en funcién a los datos
recolectados.

Asi mismo, Chaparro (2006) desarrollé una investigacion con el fin de describir y
comparar los factores motivacionales y su relacion con el clima en la organizacion; se
aplico aempleados de una empresa pablica y privada del sector de las telecomunicaciones
en Bogota. Los resultados de dicha investigacion se basaron en un analisis comparativo
de los promedios de los factores motivacionales y las dimensiones del clima laboral, los
mismos que fueron relacionados con algunas de las variables demogréaficas que
permitieron lograr los fines del estudio. De esta investigacion se concluyo6 gue no existen
diferencias significativas en cuanto al clima y la motivacion laboral entre los empleados
de una empresa publica y una privada en el sector de las telecomunicaciones, contra la
creencia popular de la existencia de un compromiso relativamente bajo en las empresas
del estado. Las diferencias pueden ser en lo cultural, legal y juridico (pag. 7-32).

Por otro lado, el trabajo de Olaz (2010) esboz6 una propuesta metodologica de
modelamiento multivariante orientada a la medicion del clima laboral a través de un
conjunto de sintomas, variables y escenarios, contribuyendo con su enfoque de analisis
que ayuda a explicar el comportamiento esperado de las organizaciones en materia de
clima laboral.

Revisar el modelo de gestion de la organizacion se hace cada vez méas necesario debido
a la creciente expectativa del personal y de los directivos frente a los nuevos escenarios
gue comprenderan nuevas dimensiones. La motivacion y compromiso intrinsecos del
personal de las décadas pasadas ha dado paso a trabajadores que demandan inclusion,
participacion, desafio y reconocimiento (Ospina Jiménez, 2010; Yu & Miller, 2005).

Otro referente para la presente investigacion, ha sido el trabajo realizado por Acosta

U. & Venegas G. (2010), aplicadado a una empresa cervecera, el mismo que tuvo como
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objetivo identificar el clima laboral en una empresa cervecera de México a partir del
modelo propuesto por Litwin y Stringer (1968). Con la participacion de 49 trabajadores
a quienes se les aplico un cuestionario de 53 items distribuidos en las 9 dimensiones del
modelo. Los resultados de la investigacion determinaron que los trabajadores percibieron
un clima positivo en las dimensiones de apoyo, estructura, riesgo, responsabilidad y
relaciones. Mientras que la percepcion negativa fue identificado en las dimensiones de
conflicto, identidad, estandares de productividad y recompensa.

Mediante la aplicacion de técnicas estadisticas de andlisis factorial y regresion
logistica utilizadas en la investigacion de Zenteno-Hidalgo & Duran Silva (2014), en una
empresa de recursos naturales en Chile, midieron y evaluaron el constructo o factor no
observable (clima laboral) a través de un conjunto de variables observables. Esta
investigacion conto con las respuestas de una muestra de 84 trabajadores a una encuesta
de clima, identificando los siguientes factores: remuneracion y justicia; equipos
autogestionados, trabajo en equipo y liderazgo; calidad y efectividad; comunicacion;
sustentabilidad ambiental; reduccién del miedo e incremento de la confianza; seguridad
laboral y apoyo para el desempefio. Identificando como factores mas relevantes e
influyentes a los primeros: remuneracién y justicia; equipos autogestionados, trabajo en
equipo y liderazgo; y calidad y efectividad.

Otro trabajo de investigacion sobre el tema es el de Collave Segura (2017), que analiz6
la manera como el Clima Laboral influye en el desempefio del personal de la empresa
CINEPLANET, para dicho fin se trabajo sobre una muestra de 132 colaboradores
(personal en planillas), usando como herramienta de recoleccion de datos la encuesta.
Evalu6 el clima laboral considerando los criterios de comunicacién, necesidades y
motivacidn, objetivos y roles, integracién, liderazgo, cambios, condiciones de trabajo,

satisfacciones y autoevaluacion; mientras que el desempefio se evalud con el criterio de
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trabajo en equipo, orientacion a resultados, compromiso e integridad. De los resultados
obtenidos en relacion al clima laboral, se obtuvo que el 82% del personal consider6 que
la empresa trata de tener en cuenta sus opiniones. El estudio revelo también que un 46%
de trabajadores opinaron que podrian dejar su puesto de trabajo, siendo el motivo mas
frecuente la remuneracidn que perciben los trabajadores conjuntamente con el sistema de
recompensas que les brinda la empresa. Con respecto a la colaboracion mutua que debe
existir en toda organizacion, el 67% del personal opina que existe ese sentido de
solidaridad con los demas y también se puede reflejar que el area de recursos humanos
tiene un sentido de colaboracion del 54%; donde hay que enfocar més e integrar al resto
del grupo. La investigacion concluyo que las dimensiones mas importantes que influyen
en el clima laboral de la empresa CINEPLANET TRUJILLO son la motivacion
(incluyendo area salarial, beneficios y prestaciones) y la fomentacion de desarrollo y
promocion de los trabajadores, asimismo, revelo que el 68% del personal opina que la

motivacién influye en su desempefio diario.

2.2 Teorias béasicas

La Evolucion del trabajo se inicia desde las sociedades preindutriales donde se
consideraba al trabajo una actividad orientada a satisfacer las necesidades humanas
basicas y propia de la clase trabajadora. En las sociedades industriales se produce la
revolucion en la valoracion del trabajo, lo que prevalece hasta hoy, trayendo consigo tener
un salario y una posicién en la sociedad. Con el capitalismo industrial surge el concepto
de empleo con contrapartida de salario con caracter contractual y dimension publica. Por
ultimo, las sociedades postindustriales, en el que se da importancia al factor humano, a
los puestos de trabajo con desarrollo de informacion y conocimiento. ES en esta etapa, en

la que se determina la necesidad de examinar y entender el comportamiento humano en
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las organizaciones, se imponen los valores vinculados al conocimiento, valores
posmaterialistas, la innovacion, la estrategia, integracion de sistemas y el cambio
acelerado de la infraestructura.

En cuanto a la evolucion del pensamiento organizativo y de concepto del trabajador
y organizacién se consideran cinco corrientes principales, donde se expondran los
diferentes supuesto o postulados sobre la naturaleza humana en el entorno de las
organizaciones.

A continuacion, se desarrollara en mayor detalle cada uno de los aspectos
mencionados, asi como también, algunas de las teorias de motivacion que orientan a los

seres humanos al trabajo.

2.2.1 Evolucidn en los conceptos de trabajo, trabajador y organizacion. Enfoque

multidisciplinar.

A lo largo de la historia, la forma de concebir el trabajo, el trabajador y las
organizaciones han sufrido cambios y modificaciones importantes en funcién del devenir
econdmico, politico y cultural (Beneyto et al., 2014), generando distintos contextos de
analisis y haciendo especialmente complejo el estudio cientifico de las organizaciones y
del comportamiento del ser humano en las mismas (Rodriguez, 2004).

En las sociedades preindustriales, se considero al trabajo como una actividad orientada
exclusivamente a satisfacer las necesidades humanas bésicas, considerandose como un
mal necesario propia de la clase trabajadora, lo que permitia la ociosidad de la clase
privilegiada.

En las sociedades industriales se produce una revolucion en el significado y valoracion
del trabajo siendo hasta el dia de hoy, el que implica tener un salario y una posicion en la

sociedad.
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Con el capitalismo industrial surge el concepto de empleo, con su contrapartida
salarial, caracter contractual, funcién mercantil, naturaleza productiva, y dimension
publica. Las relaciones sociales se organizan en torno al trabajo productivo, generando la
identidad de la persona trabajadora, como medio de integrarse a la sociedad (Bordas,
2016).

Por ultimo, en las sociedades postindustriales cobra especial importancia el factor
humano, dando importancia a los puestos de trabajo con contenido de informacion y
conocimiento, ejercidos por personas capaces de consolidar la informacion, ampliar y
transformarla en conocimiento. Lo que implico la necesidad de examinar y entender el
comportamiento de los seres humanos en las instituciones desde el punto de vista de la
complejidad, lo que estd bastante alejado de lo que rigen la mayoria de los modelos y
técnicas directivas convencionales que son de uso habitual y clasicos. Es en esta sociedad
que se impone los valores vinculados al conocimiento, valores posmaterialistas, la
desmasificacion, la innovacion, la pequefia escala, la estrategia, la complejidad, la
integracion de sistemas y el cambio acelerado de infraestructura.

La evolucion del pensamiento organizativo y de concepto de trabajador y organizacion
se detalla en cinco corrientes principales, dentro de cada una de estas corrientes se
encuentra tacitamente diferentes supuestos o postulados sobre la naturaleza humana en el
contexto de las organizaciones.

Las corrientes que se consideran en la evolucion del pensamiento organizativo son: la
corriente tradicional, la corriente sociolégica, la corriente humanista, la corriente

sistémica y la perspectiva estratégica.
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2.2.1.1 Corriente Tradicional

Esta corriente postula la organizacién como un sistema mecanico cerrado y como
un sistema burocratico despersonalizado, a cuyos problemas se pretende dar una
solucion cientifica y racional, con la finalidad de incrementar su eficacia, proponiendo
un unico mejor modo de diseflar las organizaciones, que fuese aplicable
universalmente (Bordas, 2016).

Como representantes de esta corriente se encuentran, desde ingenieria: Taylor
(1911) con su teoria de la organizacion cientifica del trabajo, y Fayol (1980) con su
teoria de la administracion cientifica; en sociologia Weber (1922) con su teoria de la
organizacion burocratica. En el campo de la psicologia, podemos mencionar a
Minsterberg (1913) quien realizo su analisis en la eficiencia en las industrias, 0 como,
James Cattell (1890) para él los rasgos son conceptos abstractos, herramientas
conceptuales tiles para propositos predictivos, pero no son necesariamente una
realidad fisica especifica, es decir “Los rasgos existen como determinantes de la
conducta”. La prueba de personalidad mejor conocida de Cattell, es el “16PF” y tiene
16 escalas de opcion multiple, cada una de las cuales mide un rasgo de origen
subyacente de la personalidad normal; utilizé el analisis factorial para describir los
rasgos de una persona que se hacen aparentes con relativa facilidad, a los que
denomino rasgos de superficie; o como Walter Scott (1912),quien tratd sobre el
incremento de la eficiencia humana con tacticas como la imitacion, la competencia, la
lealtad y la concentracion; o Walter Bingham (1937) adicion6 conocimiento sobre la
naturaleza de las aptitudes y formas de estimar las potencialidades de una persona.
Siendo estos autores, mencionados en psicologia, quienes se centraron en poner
especial acento en las diferencias individuales y en la utilizacion de test mentales para

la medicidn de tales diferencias en el rendimiento de los trabajadores.
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2.2.1.2 Corriente Socioldgica

En esta etapa se conceptualiza al hombre como se social, cuya conducta individual
se ve influenciada por las interacciones sociales, buscando ante todo en su trabajo
satisfacer necesidades sociales.

Al pasar del modelo psicofisioldgico, planteado en la corriente tradicional, a un
modelo socioemocional en la concepcion del trabajador, se considera que las causas
del rendimiento laboral ya no se encuentran en las capacidades fisiologicas y
psicolégicas del empleado sino en el grado de satisfaccion obtenido, que se
determinara por el trato social que se brinde a la persona en su trabajo.

Esta corriente no considera a la organizacion como un sistema mecanico cerrado,
sino que afirma que los individuos llevan a sus organizaciones actitudes, valores y
objetivos, sosteniendo que los procesos de grupo influyen en el comportamiento de los
individuos en el lugar de trabajo y en su rendimiento. Asimismo, otorga a la direccion
de las empresas y organizaciones la maxima responsabilidad en la gestion de los
empleados, proponiendo formacion de lideres empresariales en habilidades
interpersonales, como una forma de incrementar el nivel de satisfaccién de los
trabajadores y con ello la productividad.

El principal representante de la corriente socioldgica es Elton Mayo (1977), con sus
trabajos en la Western Electric Company (entre 1924 y 1933); dichos trabajos son
conocidos con el nombre de Estudios Hawthorne (debido a la planta industrial de
Chicago donde se realizaron la mayoria de los experimentos), estos dieron lugar a la
Ilamada Escuela de las Relaciones Humanas.

Fueron importantes también para el desarrollo de esta etapa las ideas y aportaciones
de la filosofia pragmatica de John Dewey (1922) con su estudio sobre la naturaleza

humana y la conducta, en el que sustenta que la moral es social. Asimismo, se pude
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resaltar la aportacion de la psicologia dindmica de Kurt Lewin (1936) que incide en la
influencia que sobre la conducta ejerce la percepcion subjetiva que los individuos

tienen de su entorno y ambiente que les rodea.

2.2.1.3 Corriente Humanista

Esta corriente se origina con el concepto del hombre que se autorrealiza, asimismo,
reconoce la necesidad de los individuos de usar y desarrollar progresivamente sus
propias capacidades. En esta etapa se considera al trabajador como el origen de
recursos, donde se incluye no solo habilidades fisicas, sino también la capacidad de
crear y de actuar en forma responsable, autodirigida y autocontrolada. Es en esta etapa,
emana el concepto de organizacién totalmente opuesto a los que se postulan en la
corriente tradicional, plantea modelos alternativos de organizacion que se vinculan con
la nueva concepcion del ser humano que dan la oportunidad al trabajador de satisfacer
sus necesidades de orden superior, es decir, su tendencia al crecimiento personal en el
trabajo.

Desde el punto de vista psicologico el enfoque humanista se complementa con los
aportes del punto de vista econémico, con las teorias econdmico-decisoras que se
desarrollan en esta etapa y que conceptian la organizacion como un sistema de
individuos que toman decisiones.

Entre los autores teéricos de la motivacion (o impulso para la conducta) que se
asocian a esta corriente humanista, desde la psicologia, podemos mencionar a
Abraham Maslow (1943) con su teoria sobre la motivacion humana en el que expone
su famosa piramide de necesidades, desde la mas basica o necesidades fisioldgicas
hasta las mas elevadas o de autorrealizacion y Frederick Herzberg (1959) con su teoria

de la motivacion para trabajar, la misma que fue llamada teoria de los dos factores: los
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factores higiénicos, que si faltan generan insatisfaccion pero no son grandes
motivadores y se identifican con las condiciones basicas del puesto de trabajo; y los
factores verdaderamente motivadores a largo plazo como: autonomia, responsabilidad,
reconocimiento o promocion. Por ultimo, desde la economia, de interesante aplicacion
a la administracion de empresas, se destaca a James March y Herbert Simén (1958),

con sus aportaciones de la teoria de la decision y sus modelos econémico-decisores.

2.2.1.4 Perspectivas Contingente y Sistémica

Esta etapa se fundamenta en el concepto de un hombre complejo, cuyo caracter y
conducta son dificiles de entender por lo que su comportamiento debe explicarse bajo
un enfoque integral y no parcial.

Las teorias de la contingencia estructural, por un lado, se enfocan en esclarecer el
impacto del contexto en la estructura y en el funcionamiento de las organizaciones,
con el fin de mejorar su desempefio. Estas rechazan el que exista un Unico mejor modo
para disefiar las organizaciones, tal como lo suponen las teorias clasicas, pues
consideran que un disefio efectivo dependera de las contingencias ambientales de la
organizacion, siendo la organizacion mas eficaz la que mejor adapte su estructura
interna a su entorno.

Entre los representantes de esta perspectiva se encuentra Paul Lawrence y Jay
Lorsch (1967), autores que influyeron en el area de diagnostico e intervencion
organizacional, siendo el concepto fundamental de su teoria la diferenciacion e
integracion, que representan la paradoja de cualquier disefio organizacional en que el
trabajo debe quedar al mismo tiempo dividido y coordinado o integrado. Estos
conceptos estan influidos por la teoria social evolucionista, con los mecanismos de

diferenciacion e integracion, propios del proceso evolutivo y de adaptacién al entorno.
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Para la perspectiva sistémica, tampoco existe un mejor modo de disefiar y gestionar
las organizaciones, pues cada caso requiere un diagnostico singular y a medida, a
desarrollarse por un equipo multidisciplinar.

La perspectiva sistémica conceptualiza la organizacion como un sistema abierto, en
permanente interaccioén con su medio y constituido por subsistemas que interactian
entre si y con los elementos del sistema organizacional del que forman parte. A partir
de este enfoque y momento, se empieza a pensar en las organizaciones como sistemas
abiertos y complejos. Asi mismo se tiene presente la necesidad de asociar los aspectos
tecnoldgicos con las caracteristicas psicologicas y sociales que debe poseer todo grupo
de trabajo para conseguir la motivacion y satisfaccion de sus miembros.

Como fundadores del enfoque sistémico, se puede mencionar a Daniel Katz y
Robert Kahn (1966) quienes se enfocaron en la aplicacion a las organizaciones de la
teoria general de sistemas, formulada por el biélogo y filésofo Karl Ludwing Von
Bertalanffy (1968) como una teoria integradora la misma que nacio en el seno de las
ciencias naturales y que se ha extrapolado con notable éxito a las ciencias sociales. Se
debe mencionar también a Talcott Parsons quien en 1960 presentaba un inicio de
concepcidn sistémica de la organizacion.

La perspectiva sistémica, se desarrolla completando la perspectiva contingente y

alcanzando un importante grado de influencia en el pensamiento organizativo.

2.2.1.5 Perspectivas Estratégica

Desde principios del siglo XXI presenciamos el desarrollo de lo que podemos
denominar la perspectiva estratégica en el pensamiento organizativo.

Se demuestran las profundas transformaciones en los valores, la estructura, los

procesos Y los estilos de direccion de las organizaciones, como consecuencia de los
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grandes cambios en el entorno en que las organizaciones operan: creciente
complejidad de la economia, globalizacion e interdependencia de los mercados, altos
niveles de competitividad, incorporacion masiva de nuevas tecnologias, etc.

Se considera que el éxito en las organizaciones gira entorno a dos pilares basicos,
los recursos humanos y los clientes, con lo que la atencion de las organizaciones se
dirige hacia la gestion estratégica de ambos y por tanto hacia la identificacion y
satisfaccion de sus necesidades. Basados en este enfoque se introduce en este contexto
el concepto de marketing interno, como el conjunto de técnicas que permiten vender
la idea de empresa, con sus objetivos, estrategias, estructuras, etc., a un mercado
constituido por los empleados o colaboradores, considerados clientes internos
(Quintanilla Pardo, 2002).

Desde el enfoque estratégico, los recursos humanos se convierten en un factor
determinante de la posicion que la organizacion puede alcanzar en el mercado y en un
elemento diferenciador (Porter, 2010), debido a su incidencia en aspectos cruciales de
la organizacion como puede ser su mayor o menor capacidad innovadora en cuanto a
los productos que ofrece o los servicios que presta.

El argumento de este enfoque estratégico, que compartimos, es que los recursos
humanos son la principal fuente de ventaja competitiva de las organizaciones.
Considerando la idea de que las competencias de las personas, sus actitudes y los
valores que aportan a la compaifiia, son dificilmente imitables por los competidores.
No se concibe a la persona como un coste, sino como un recurso humano que se puede
desarrollar, formar e incluso gestionar (Bordas Martinez, 2016).

En esta perspectiva, el comportamiento del individuo estd modelado por el

comportamiento de la organizacion en que se desarrolla, pero también la persona,
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debido a sus caracteristicas personales y por su comportamiento, puede influir en la
propia organizacion y transformarla participando en la construccion de la misma.

El cambio en el concepto de trabajador, que ahora se prefiere llamar colaborador,
describe la tendencia que existe en esta época a buscar e identificar la mejor manera
de dirigir el comportamiento de los recursos humanos hacia la creaciéon de valor y
hacia el desarrollo, mantenimiento y consolidacion de ventajas competitivas para la
organizacion (Campos Rodas, et al., 2013).

En este enfoque, se promueve una gestion estratégica que propicie una cultura
peculiar y significativa, en la que el cambio, la transformacion, la evolucién y la
transicion se perciba como un estado natural (Gomez Roldan, 2014).

En esta linea de pensamiento, se puede mencionar a dos autores como Quintanilla
Pardo (2003) y Morales Arce-Macias (2003), quienes demuestran claramente el
enfoque de las perspectivas estratégicas en la consideracion del trabajo, el trabajdor y
la organizacion.

Conviene tener presene que el mercado son personas, las empresas son personas y
las personas hacen la empresa. Sin su cpacidad, sin su creatividad, sin su trabajo e
imposible que las organizaciones de la era de la informacion y de la gestion del
conocimiento puedan funcionar 6ptimamente. No s6lo se trata de negociar, comunicar
y colaborar con los empleados para que ellos hagan lo propio respecto de la empresa.
Hay que cambiar de perspectiva. Habra que situar a las personas en un lugar diferente
y no olvidar, como se ha hecho en ocasiones, que los empleados son seres humanos
con emociones y sentimientos(Bordas Martinez, 2016).

La aspiracion hacia una empresa mas humana, que promueva valores como el
respecto a los demas, la justicia retributiva, la reciprocidad, la ética en las

organizaciones y la responsabilidad compartida, no se contrapone a las
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transformaciones que se estan experimentando, sino que contribuye a hacer mas
solidas y duraderas las relaciones estratégicas con los recursos humanos de la empresa
(Chernyak-Hai & Tziner, 2014).

Como se evidencia, cada vez se otorga una mayor relevancia a la gestion de los
recursos humanos como elemento béasico para el cumplimiento de los objetivos
naturales de negocios y beneficio en las empresas(Albizu Gallastegi & Landeta

Rodriguez, 2011).

2.2.2 Teoria de las necesidades de Maslow

Es el marco teorico mas utilizado para exponer los motivos que influyen la conducta
de las personas. Si bien el trabajo de Abraham Maslow no se refiere al mundo laboral,
su amplitud permite aplicarlo exitosamente al mismo. A continuacion anunciaremos

las jerarquias de necesidades de Maslow segin como lo cita Palomo Vadillo (2008).

- Necesidades fisiologicas: Son las primeras necesidades que se activan en el hombre
y son las fisioldgicas; esto es, aguella que le llevan a sobrevivir: hambre, sed, abrigo,
el descanso y otras necesidades corporales.

- Necesidades de seguridad: Una vez que las necesidades fisioldgicas han quedado
satisfechas a un determinado nivel, se activa la influencia de las necesidades de
seguridad sobre la conducta humana; esto es, cuando la persona ha comido quiere
asegurarse la comida.

- Necesidades sociales: Cuando la seguridad ha alcanzado el nivel critico de
satisfaccion son las de afiliacion o afecto; esto es, las necesidades de pertenencia al
grupo y de relacion con las demas personas; de querer y ser querido. Asi, cuando la
persona ha comido y se ha asegurado la comida, buscara relacionarse con otras

personas.
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- Necesidades del yo: Se activa cuando se han satisfecho suficientemente las de
sociales, son las de autoestima; esto es, las que llevan al sujeto a querer conocer sus
posibiloidades y valores reales.

- Necesidades de autorrealizacion: estan en la cuspide de la jerarquia de necesidades.
Son las necesidades de dar vida a nuestras propias potencialidades o el de

desarrollarse continuamente.

2.2.3 Teoria de las relaciones humanas de McGregor

Planteo su teoria denominada teoria X y teoria Y, bajo el supuesto de la jerarquia
de necesidades de Maslow; dos concepciones opuestas acerca de la naturaleza del
hombre. Chaparro Espitia (2006, pag. 5)citando a Koenes (1996)menciona que:

“La teoria X supone que el ser humano siente repugnancia al trabajo y lo evita; las
personas deben ser impulsadas, controladas y a veces amenazadas para que se orienten
a cumplir con los objetivos de la organizacién; el unico incentivo para los trabajadores
es el salario. La teoria Y, por el contrario, tiene una vision positiva acerca del
desempefio del hombre; dependiendo de algunas condiciones, el trabajo es una fuente
de satisfaccion, y en condiciones normales asume responsabilidades; una recompensa

importante para el hombre es la satisfccion e la necesidad de autorrealizacion”.

2.2.4 Teoria de la motivacién - higiene

Esta teoria fue propuesta por Frederick Herzberg, y postula que existe relacion entre
los factores intrinsecos y la satisfaccion laboral, y tambien entre los factores
extrinsecos y la insatisfaccion laboral. Adair et al. (1992), plantea que existe una
relacién entre las caracteristicas psicoldgicas y el rendimiento en el trabajo y las

estructura en dos jerarquias: cognoscitivas y motivacionales.
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Algunos factores intrinsecos o motivadores son mencionados por Chaparro Espitia
(2006), siendo estos: la realizacion, el reconocimiento, el trabajo mismo, la
responsabilidad, el progreso y el desarrollo; Asi mismo, trae a colacién los factores
extrinsecos o higiénicos, como el salario, la administracion, la supervision, las
relaciones interpersonales, las politicas, la estructura administrativa de la organizacion
y las condiciones laborales, tambien refiere que si estas estan presentes no originan

motivacidn, pero evitan la insatisfaccion.

2.3 Marco conceptual

2.3.1Antecedentes Histdricos del Clima Laboral

Para Edel Navarro et. al.(2007)se inicia desde que los psicologos se interesan por
factores que disminuyen el desempefio de los trabajadores, tales como el agotamiento, la
monotonia, entre otros, asi como también, empezaron a asociar de forma constante con
las capacidades de aprendizaje, percepcion, liderazgo, rendimiento, actitudes frente al
trabajo y cansancio laboral.

En cuanto a los factores que afectan negativamente el desempefio de los trabajadores,
Likert (1976) sefiala que la reaccion de un sujeto ante cualquier estimulo siempre esta en
funcién a la forma de como este percibe su realidad. Lo que determina, que la importancia
por el estudio del clima no se afinca en un entorno general y objetiva, sino en la forma en
que cada persona percibe el ambiente en donde se desenvuelve. Esa percepcion del
entorno es la que influye en el comportamiento del sujeto en su ambiente laboral, el
mismo que se refleja en el producto de su trabajo, produciendo asi una forma cuantitativa

de aprovecha su predisposicidn frente a la organizacion.
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2.3.2 Concepto de Clima Laboral

Segun Bordas Martinez (2016), el clima laboral se refiere al contexto de trabajo,
caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de
forma relativamente estable en una determinada organizacion, y que afecta a las actitudes,
motivaciones y comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio de la
organizacion. Puede ser percibido y descrito por los integrantes de la organizacion y por
lo tanto, medido desde un punto de vista operativo a través del estudio de sus percepciones
y descripciones, o mediante la observacion y otras medidas subjetivas. Aun reflejado el
estado de la organizacion en un momento determinado, el clima laboral puede cambiar,
siendo los propios miembros, pero muy especialmente, los lideres de la organizacion, los
principales agentes en la generacion de cambios.

Basados en este concepto, se puede considerar que el clima laboral se encuentra
referido a la forma como los miembros de una organizacion describen su ambito o
ambiente de trabajo, esto a partir de un conjunto de dimensiones relacionadas con el
individuo, el grupo y la propia organizacion.

Asi mismo, se considera el clima laboral como un concepto multidimensional, se
encuentra conformado por dimensiones relativas a las personas, relativas a los procesos
de grupos y relativos a la organizacion.

Es importante destacar que el clima laboral influye en el comportamiento de las
personas gue trabajan en la organizacion, por lo que es relevante su estudio debido a que
es considerado un buen predictor de la satisfaccion laboral y el grado de compromiso que
ocurre en la organizacién, asi como de la productividad, eficiencia y desempefio

organizacional (Schadeck et al., 2015;Dominguez A. et al.,2013;0laz Capitan A.,2013).
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2.3.3 Percepciones

Segun Bordas Martinez(2016), las percepciones vinculadas al clima laboral, es un
proceso congnitivo mediante el cual se conoce e interpreta el entorno fisico y social,
partiendo de los estimulos que la institucion recibe a traves de los sentidos y que son

seleccionados en funcién de los valores e interés.

2.3.4 Actitudes

Segun Bordas Martinez(2016), las actitudes vinculadas con la satisfaccion laboral o el
compromiso en el trabajo, resultan de las percepciones e implica una predisposicion para
actuar de un modo determinado. Permite inferir el comportamiento de las personas, por
tal motivo las podemos promover o retirar.

Una actitud es una predisposicion aprendida para responder consistentemente de una
manera favorable o desfavorable ante un objeto o sus simbolos (Fishbein & Icek, 1975,
Oskamp, 1991).

Las actitudes tienen diversas propiedades, entre las que destacan: direccion (positiva
0 negativa) e intensidad (alta o baja), estas propiedades forman parte de la medicién
(Hernandez Sampieri et al, 2006, Pag. 255).

Las actitudes no son susceptibles de observaciones directas, sino que han de ser
inferidas de las expresiones verbales, o de la conducta observada. Esta medicion indirecta
se realiza por medio de una escala en las que, partiendo de una seria de afirmaciones,
proposiciones o juicios, sobre los que los individuos manifiestan su opinion, se deducen

o infieren las actitudes.
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2.3.5 Escalas

Las Escalas son instrumentos muy utilizados para medir actitudes y valores. Definimos
una escala como una serie de items o frases que han sido cuidadosamente seleccionados,
de forma que constituyan un criterio valido, fiable y preciso para medir de alguna forma
los fendmenos sociales. En nuestro caso, este fendbmeno sera una actitud cuya intensidad

queremos medir (Garcia Sanchez et. al., 2011).

2.3.5.1 Escala Vigesimal

Es una escala conformada por 21 puntos (0 a 20), su utilizacion en muy comdn en la
educacion de nuestro pais. Por lo general, puntajes de 10 o menos significan
desaprobacion, y puntajes superiores a 11 significa aprobacion. Es una escala que se

adapta facilmente a una calificacidn por criterios.

2.3.6 Importancia del Clima Laboral

En las organizaciones es comun escuchar a los trabajadores mencionar que su centro
de trabajo es su segundo hogar, esto debido a que invierten, en muchos casos, mas de
ocho horas diarias en convivencia con sus compafieros de trabajo; esta situacion nos lleva
a considerar lo sefialado por Ankrah (2014), quien concluye: “que, si un proyecto es
beneficioso para los involucrados en el proyecto, lo sera también para el cliente” (pag.
227). Bajo este contexto, es importante que los directivos de las organizaciones se
preocupen por conocer el ambiente o clima laboral en el que su personal desarrolla su
trabajo.

Para Baguer Alcala (2005), la importancia del clima laboral radica en la investigacion
misma de este, ya que el fin de investigar el ambiente de una empresa, como muchos

piensan, no se encuentra en adquirir informacion perturbadora acerca de la empresa o sus
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dirigentes, sino en resaltar las fortalezas y debilidades de la misma, con estas, se ejecuta
un plan de mejora ante las debilidades encontradas para que poco a poco convertirlas en
fortalezas y asi generar un clima laboral positivo para los fines que la organizacién

persigue.

2.3.7 Criterios Orientadores de la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica

en Materia de Clima Laboral

Uno de los propositos de la Carta Iberoamericana de la Funcidén Puablica (2003),
firmada por el entonces Presidente del Peru, Dr. Alejandro Toledo Manrique, es servir
como fuente de inspiracion para las aplicaciones de criterios orientadores en relaciones
humanas y sociales, asi como también, las regulaciones, desarrollos y reformas que en
cada caso resulten adecuadas para la mejora y modernizacion de los sistemas nacionales
de funcion publica en dicho ambito.

Establece que la promocién de la comunicacion, la participacion, el dialogo, la
transaccion y el consenso orientado al interés general, como instrumento de relacién entre
los empleadores publicos y su personal, a fin de logar el clima laboral méas favorable y el
mayor grado de alineamiento entre los objetivos de las organizaciones y los intereses y
expectativas de su personal, es uno de los criterios orientadores de la carta.

Basados en estas exposiciones es que se considera prioritario tratar este aspecto tan
sensible y de alto impacto como es la gestion de los resultados e interrogantes que surgen

del analisis del clima laboral.
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2.3.8 Dimensiones del Clima Laboral

Existen numerosos autores que han propuesto distintas dimensiones para el analisis

del clima laboral.

Litwin & Stringer (1968) fueron los primeros en proponer un modelo que comprende

nueve dimensiones vinculantes al clima laboral, siendo estos:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Estructura: Corresponde a los medios formales al interior de la entidad, como son
las normativas y directivas organizacionales, asi como las jerarquias en las
organizaciones.

Responsabilidad: Es la autonomia que el trabajador percibe con su trabajo, tomar
decisiones por si solo, establecerse sus propias exigencias.

Recompensa: Son los estimulos recibidos por el trabajo bien echo. El uso del
premio y menos castigo.

Riesgo: Son los riesgos tomados frente a los retos asumidos para el logro de
objetivos organizacionales.

Relaciones: Percepcion del trabajodor frente la existencia de un ambiente de
trabajo gratos y con buenas relaciones sociales tanto entre los comparieros de
trabajo como con los jefes.

Cooperacion: Sentimiento de ayuda o apoyo de parte de los miembros de la
organizacion.

Estandares de Productividad: Corresponden a las normas de rendimiento que la
organizacion establece para el cumplimiento de las metas organizacionales.
Conflictos: Es el grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y enfrentan y solucionan problemas

prontamente.
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9) Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion. Es la percepcion
que tienen los trabajadores de la organizacion de compartir los objetivos personales
con los de la organizacion.

El modelo de Litwin y Stinger ha sido de utilidad para muchas organizaciones, que a
través de este han identificado a la motivacién y la satisfaccién como dos de los factores
que afectan al clima laboral.

Bordas Martinez (2016), postula la existencia de ocho dimensiones principales para el
diagnostico del clima laboral en escenarios actuales, donde la tecnologia se convierte en
uno de los medios predominante para el desarrollo de las organizaciones, siendo estos:

1) Autonomia: El grado en que los miembros de la organizacion perciben que pueden
tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar cada paso a sus superiores y
en general, el grado en que se anima a los empleados a ser autosuficientes y a tomar
iniciativas propias.

2) Cooperaciony apoyo: Grado en que los miembros perciben que en la organizacién
existe un buen ambiente de compafierismo, cordialidad y apoyo a su desarrollo en
la organizacion.

3) Reconocimiento: El grado en que los miembros de la organizacion perciben que
reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y su contribucion a la
organizacion.

4) Organizacion y estructura: Grado en que los miembros perciben que los procesos
de trabajo estan bien organizados y coordinados, son claros y eficientes, sin
excesivas restricciones organizacionales o formulismos burocraticos.

5) Innovacion: Grado en que los miembros perciben que existe receptividad para
expresar e implantar nuevas ideas, métodos y procedimientos y en general, para la

creatividad y el cambio, aceptando los riesgos que supone.
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6) Transparenciay equidad: Grado en que los miembros de la organizacion perciben
que las practicas y politicas organizacionales son claras, equitativas y no arbitrarias,
especialmente en cuanto a valorizacion del desempefio y oportunidad de
promocion.

7) Motivacion: Grado en que los miembros perciben que en la organizacion se pone
énfasis y se motiva el buen desempefio y la produccion destacada, generandose
implicacion y compromiso con la actividad realizada.

8) Liderazgo: Modo en que los miembros de la organizacion perciben a la direccién
y a los lideres, su comportamiento, asi como su estilo de relacion con el resto de los

empleados.

Figura N° 1: Modelo de clima laboral postulado por Bordas Martinez (2016)

COOPERACION Y

APOYO
AUTONOMIA RECONOCIMIENTO
CLIMA ORGANIZACION Y

INNOVACION

LABORAL | ESTRUCTURA

TRANSPARENCIA Y
MOTIVACION
EQUIDAD
LIDERAZGO

Elaboracion: Propia
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Aun siendo importante el constructo, no se tiene un consenso sobre las dimensiones
que componen al clima laboral; sinembargo, se afirma que existen variables que
mediante su interaccion generan efectos significativos en el clima laboral de una
organizacion. Estos pueden ser producidos por los entornos fisicos, social, las
diferentes formas de comportamiento, entre otros (Noriega Bravo & Pria Barros,

2011).

2.4 Enfoque de la investigacion

En el transcurrir del tiempo la viculacién entre el trabajo, trabajador y organizacion
han ido evolucionando de acuerdo a los avances economicos, politicos y culturales,
los mismos que han generado diversos contextos de analisis, provocando que los
estudios cientificos de las organizaciones y del comportamiento del ser humano en
ellas, se vuelvan especialmente complejos.

La complejidad generada por la evolucién del concepto de trabajador, trabajo y
organizacion, hanmotivado a los investgadores a generar una serie de estudios que
vienen aportando a la linea de investigacion social, sobre el tema del clima laboral en
las organizaciones.

Este concepto de clima laboral ha ido subiendo niveles de importancia en las
organizaciones, esto fundamentado en las Ultimas corrientes de pensamiento
organizativo, sobre todo en la de perspectiva estratégica, aunado al concepto de
trabajador y organizacion, sobre las cuales existen diversas teorias de motivacion que
tratan las actitudes orientadas al trabajo; algunos de estos trabajos han sido realizados
por Porter (2010)Noriega Bravo et al (2011), Bordas Martinez (2016), Collave Segura
(2017), entre otros. Entre los resultados de estos trabajos de investigacién publicados,

se han propuesto diversas estructuras de clima laboral, tratando de englobar estas,
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postulando que dichas dimensiones o estructura de clima laboral son identicas para
todas organizaciones, asi mismo, han evidenciado la influencia del clima laboral en la
productividad de las organizaciones, entre otros.

El presente trabajo de investigacion se enfoca en la corriente de pensamiento de la
Perspectiva Estrategica,la misma que segun Bordas Martinez(2016), postula que el
éxito en las organizaciones gira entorno a dos pilares basicos, los recursos humanos y
los clientes, ademas sefiala, que la atencidn de las organizaciones se dirige hacia la
gestion estrategica en dichos pilares y por ello, en la identificacion y satisfaccion de
sus necesidades.

Basados en la Perspectiva Estrategica, algunas de las teorias de la motivacion, los
conceptos de clima laboral y sus dimensiones postuladas por diversos autores, nuestro
estudio propone transcender la discusion de aplicacion global de las dimensiones de
clima laboral para cualquier tipo de organizacion, por una perspectiva individualista
con dimensiones a la medida de cada organizacién.

El supuesto principal de esta investigacion, es que el clima laboral del INICTEL-
UNI es multidimensional, con dimensiones particulares.

Para constatar el supuesto de la investigacion, se propone el uso de encuestas
disefiadas en base a otras que fueron aplicadas para la medicién del clima laboral. La
encuesta permitira obtener respuestas actitudinales a través del uso de una escala
vigesimal (0 a 20).

La metodologia estadistica que se propone aplicar, es las técnica multivariada a
través del método del analisis de componentes principales, para lo cual, es necesario
realizar previamente un analisis de correlacion, una prueba de Esfericidad de Barletty
determinar el indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), para validar su aplicacion bajo

un nivel de significancia que estableceremos para este estudio.
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2.5 Hipotesis
2.5.1 Hipotesis General
El clima laboral del INICTEL-UNI, bajo el escenario de incentivos a la
investigacion e innovacion tecnologica, es multidimensional con dimensiones

particulares para la institucion.

2.5.2 Hipotesis Especificas

v' Las dimensiones principales del clima laboral del INICTEL-UNI difieren de las
dimensiones postuladas por Bordas Martinez (2016).

v’ Existe una calificacién que perciben los trabajadores para cada una de las

principales dimensiones determinadas para el clima laboral de INICTEL-UNI.

2.6 Variables
Para esta investigacion, el Clima Laboral estard determinado por la generalidad de las
percepciones y caracteristicas que comparten los miembros del INICTEL-UNI en su

ambiente de trabajo, determinados por las dimensiones que lo componen.

2.6.1 Operacionalizacion de la Variable
Las variables observadas para el estudio se han determinado considerando las
dimensiones establecidas en el modelo de Bordas Martinez (2016). Las definiciones

operativas de las variables sepresentan en el Cuadro N° 2.2.
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Cuadro N° 2.2: Definiciones operativa de las variables del estudio.

Variable latente
(dimensiones)

Variable observada

Autonomia

Mi jefe me estimula a tomar decisiones y asumir nuevas
responsabilidades.

Mi jefe me anima a desarrollar nuevas y mejores formas de hacer el
trabajo aunque se comentan errores.

Mi jefe reconoce mi contribucion.

Mi jefe tiene en cuenta mis ideas y sugerencias.

A mi jefe lo que mas le interesa son los resultados, es decir que las
cosas se hagan.

Existen buenas relaciones de trabajo entre mi jefe y yo.

En mi grupo de trabajo no se cuestiona los intentos de aportar
alternativas creativas.

Cooperacion y apoyo

El INICTEL-UNI me brindé un comienzo de trabajo con apoyo y
formacion.

En el INICTEL-UNI, las oportunidades de desarrollo profesional son
comunicadas en forma clara.

Mi jefe dialoga conmigo de forma periddica sobre la calidad de mi
trabajo y como podria mejorar.

- Existe colaboracion entre las personas que trabajan en el INICTEL —

UNIL.

Existe una buena coordinacion entre las diferentes dependencias del
INICTEL-UNI.

Es facil conseguir colaboracidn de las otras dependencias del
INICTEL-UNI con las que me relaciono.

Existe union en el grupo o equipo de trabajo.

Los compafieros de trabajo son personas confiables.

Reconocimiento

El INICTEL-UNI es un grupo so6lido que avanza con éxito.

Me siento integrado al INICTEL-UNI.

El Director Ejecutivo informa claramente aquellos asuntos que son
importantes y que me concierne.

Mi jefe explica claramente lo que se espera de Mi.

Mi jefe me estimula a tomar decisiones y asumir nuevas
responsabilidades.

Mi jefe me anima a desarrollar nuevas y mejores formas de hacer el
trabajo aunque se comentan errores.

Mi jefe reconoce mi contribucion.

Mi jefe tiene en cuenta mis ideas y sugerencias.

Mi jefe acepta ideas y sugerencias de parte del equipo o grupo de
trabajo.

Mi jefe reacciona de buena manera ente una situacion inesperada o que
ha salido mal.
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Organizacion y

El INICTEL-UNI es un grupo sélido que avanza con éxito.

Conozco perfectamente bien como esta organizado el INICTEL-UNI
(quienes son los Directivos, quien depende de quién, que areas existen,
etc.).

Conozco perfectamente a que se dedica el INICTEL-UNI, quienes son
sus usuarios, a donde va y que pretende lograr a mediano y largo
plazo.

En el INICTEL-UNI se impulsa y favorece la innovacion.

estructura )
Los Directores y Jefes del INICTEL-UNI se preocupan por mantener
elevado el nivel de motivacion personal.
Conozco las politicas del INICTEL-UNI
Cuento con informacion suficiente sobre las estrategias y objetivos del
INICTEL-UNI.
Mi jefe planifica y organiza de forma adecuada las actividades de
grupo.
En el INICTEL-UNI se impulsa y favorece la innovacion.
Mi jefe me estimula a tomar decisiones y asumir nuevas
responsabilidades.
Mi jefe me anima a desarrollar nuevas y mejores formas de hacer el

_ trabajo aunque se comentan errores.
Innovacion

Mi jefe tiene en cuenta mis ideas y sugerencias.
Mi jefe acepta ideas y sugerencias de parte del equipo o grupo de
trabajo.

En mi grupo de trabajo no se cuestiona los intentos de aportar
alternativas creativas.

Transparencia y
equidad

Conozco perfectamente bien como esté organizado el INICTEL-UNI
(quienes son los Directivos, quien depende de quién, que areas existen,
etc.).

Conozco perfectamente a que se dedica el INICTEL-UNI, quienes son
sus usuarios, a donde va y que pretende lograr a mediano y largo
plazo.

Conocia del INICTEL-UNI antes de incorporarme a él.

Conozco las politicas del INICTEL-UNI

Cuento con informacion suficiente sobre las estrategias y objetivos del
INICTEL-UNI.

El Director Ejecutivo del INICTEL-UNI practica con el ejemplo (sus
acciones son coherentes con su discurso).

Mi jefe planifica y organiza de forma adecuada las actividades de
grupo.

Cuento con los medios adecuados para desempefiar mi trabajo.

Los servicios del INICTEL-UNI, los recomiendo a personas cercanas
(familiar, amigo..).
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El INICTEL-UNI satisface mis expectativas profesionales.

Mi jefe me ayuda a comprender las estrategias y evolucion del
INICTEL-UNI y como se relaciona con mi trabajo.

Mi jefe separa situaciones personales de las laborales.

Mi jefe fomenta una relacidn positiva entre los compafieros de trabajo.
Los cursos o programas especializados que ofrece el INICTEL-UNI
son eficaces para potenciar mi desarrollo profesional.

Puedo conversar abiertamente con mis compafieros de trabajo.
Existe un trato respetuoso entre los integrantes de mi equipo 0 grupo

Motivacion de trabajo.
El espacio donde desarrollo mi trabajo cuenta con una iluminacién
adecuada.
El espacio donde desarrollo mi trabajo cuenta con una temperatura
adecuada.
El nivel de ruido es adecuado para mi trabajo.
Las instalaciones estan limpias.
El aseo de mi espacio de trabajo es lo que espero.
Tengo espacio suficiente para desempefiar mi labor.
Tengo suficiente tiempo para realizar mi trabajo habitual.
El Director Ejecutivo informa claramente aquellos asuntos que son
importantes y que me concierne.
El Director Ejecutivo del INICTEL-UNI practica con el ejemplo (sus
acciones son coherentes con su discurso).
El Director Ejecutivo tomara medidas para resolver los problemas que
revele la presente encuesta.
Confio en las decisiones que toma la Direccién Ejecutiva del
INICTEL-UNI.

Liderazgo Mi jefe dialoga conmigo de forma periodica sobre la calidad de mi

trabajo y como podria mejorar.

Mi jefe practica con el ejemplo (sus acciones son coherentes con lo
que manifiesta).

Mi jefe tiene capacidad y autoridad para resolver los problemas mas
frecuentes que surgen en el trabajo.

Mi jefe reconoce sus errores.

Mi jefe se involucra en la ejecucidn de las actividades del equipo o
grupo de trabajo.

Elaboraci6n: Propia
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Capitulo 111: Metodologia

3.1 Disefio de Investigacion

La investigacion es no experimental de tipo exploratorio; su disefio es transversal
descriptivo y correlacional. La investigacion se llevo a cabo en el Instituto Nacional de
Investigacion y Capacitacion en Telecomunicaciones de la Universidad Nacional de

Ingenieria INICTEL-UNI.

3.2 Poblacién y Muestra

3.2.1 Poblacion

La poblacion en estudio estd conformada por todos los trabajadores del INICTEL-UNI
a diciembre del afio 2018; siendo estos 130 trabajadores, con regimenes laborales de
Decreto Legislativo N°728, Decreto Legislativo N° 1057 (Contrato Administrativo de
Servicio-CAS) y con Contrato de Servicios no Personales (SNP), quienes se encuentran
asignados a las diferentes unidades organicas de la Institucion, tal como se muestra en el

Cuadro N° 3.1

Cuadro N° 3.1: Numero de trabajadores del INICTEL-UNI por dependencia organica.

A diciembre de 2018

Tipo de contrato

Dependencia

D. L.N°728 CAS SNP Total

Direccidn Ejecutiva 3 4 0 7
Oficina de Planificacion y Presupuesto 2 6 0 8
Oficina de Asesoria Legal 3 1 0 4
Oficina de Administracion 12 9 6 27
Oficina de Relaciones Publicas 2 7 1 10
Direccion de Investigacion y Desarrollo
Tecnoldgico 15 14 5 34
Direccion de Capacitacion y Transferencia
Tecnoldgica 23 12 5 40

Total 60 53 17 130

Fuente: Oficina de Administracion — Recursos Humanos - INICTEL-UNI
Elaboracion: Propia
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3.2.2 Muestra
Dada la accesibilidad geogréafica, temporal y numérica de la poblacion, se decidio

realizar una aplicacion censal para para el levantamiento de datos.

3.3 Recoleccion de los datos

3.3.1 Procedimiento para la recoleccion de datos

Los datos se recogieron a través de una encuesta, la misma que se aplicé de manera
individual a los trabajadores del INICTEL-UNI, a quienes, en forma individualizada, se
les explico el proceso para el llenado de la misma y como se deberia de proceder al
culminar con ella. La encuesta se entregd a cada trabajador dejandosela en su poder para
que las completen, dandoles la libertad del tiempo para hacerlo, evitando asi cualquier
tipo de influencia en su respuesta, solicitdindoles que al culminar la encuesta fuera
entregada insertandola en un anfora colocada en una de las oficinas del INICTEL-UNI,
lo que aseguro al trabajador el anonimato de sus respuestas en la encuesta. Se logré la

colaboracion de los trabajadores al 100%.

3.3.1.1 Disefio de la Encuesta

Para el disefio de la encuesta utilizada en la recoleccién de datos de la
investigacion, se considero una la revision de colecciones de encuestas propuestas
para estudios de clima laboral, con el fin de apoyar la construccién de las variables
observadas(proposiciones) que describan hechos particulares del INICTEL-UNI
y gque sean de facil entendimiento del encuestado.

Este instrumento, previa a su aplicacion, fue sometido a una validacion de la
redaccion de cada variables observada, fueron 10 los trabajadores de INICTEL-

UNI seleccionados, bajo el criterio de haber realizado al menos una publicacién
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de articulos cientificos en revistas.Esta validacion permitio indagar sobre la
interpretacion de las diferentes variables observadas propuestas inicialmente para
la encuesta y en base a las opiniones vertidas por los participantes se modificé la
redaccion de 27 de ellas.

La encuesta consta de dos partes; la primera parte estd compuesta por cuatro
preguntas correspondientes a datos demograficos. La segunda parte consta de 55
proposiciones que serdn calificadas por los encuestados, para ello se utilizo la
escala vigesimal con un rango de valoracion de 0 a 20.

Para la aplicacion de la encuesta, se procedio a informar previamente al
encuestado el objetivo de la encuesta, posteriormente se le indico la forma de
llenado de la primera parte de la encuesta y para el caso de la segunda parte se les
indico que deberian asignar un puntaje de 0 a 20, donde “0” es la calificacion
minima, “11” calificacion minima aprobatoria y “20” calificacidn maxima.

Se realiz6 una prueba piloto a 30 trabajadores del INICTEL-UNI, a fin de

analizar la Confiabilidad y Validez de la encuesta.

3.3.1.2 Confiabilidad
La confiabilidad de la encuesta fue testeada a través del Alfa der Cronbach.
Este coeficiente fue desarrollado por Lee J. Cronbach y requiere una sola
administracion del instrumento de medicidn, su ventaja reside en que se aplica el
instrumento y se calcula el coeficiente. Se usa para conocer la consistencia interna
de una escala, es decir la correlacion entre los items analizados y también para
evaluar la confiabilidad o la homogeneidad de las preguntas (Cronbach, 1951).
Este coeficiente oscila entre 0 y 1, donde cero significa confiabilidad nula y

uno representa confiabilidad total. Ademas de esto se considera que la
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consistencia interna es alta si se encuentra entre 0.70 y 0.90. Los valores inferiores
a 0.70 indican una baja consistencia interna y los superiores a 0.90 sugieren que
la escala tiene varios items que mide exactamente lo mismo (Celina Oviedo &
Campo Arias, 2005).

Para el calculo del Alfa de Cronbach se considera la siguiente forma:
mediante la matriz de correlacion de los items, para esto se usa la siguiente

expresion, donde:

a= L
1-p(n-1)

n: Es el nUmero de items

p: Es el promedio de las correlaciones lineales entre cada uno de los items.

Los valores de este coeficiente oscilan entre 0 y 1 donde la unidad implica una
alta confiabilidad de informacion. Unicamente obtendremos valores negativos si
la relacion entre los items es negativa; en cuyo caso no procederia a calcular un
indice de fiabilidad de la escala.

Con la ayuda del Software SPSS se ha procesado los datos obtenidos de la
aplicacion de la encuesta piloto, obteniendo el célculo del Coeficiente alfa de
Cronbach para evaluar la confiabilidad del instrumento. El resultado se muestra

en la Cuadro 3.2.

Cuadro N° 3.2: Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada

N N de elementos
Cronbach en los elementos tipificados

0.966 0.972 55
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El valor de alfa de Cronbach (a) = 0,966, indica que el instrumento usado
cuenta con una alta confiabilidad para obtener la informacion requerida, dado que

evidencia una alta consistencia interna.

3.3.1.3 Validez

La validez de la encuesta esta basada en el andlisis del constructo a través del
Analisis Factorial de Componentes Principales[(Hernandez Sampieri et al, 2006);
(Kerlinger & Lee, 2002)].

Se empled el coeficiente de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y la Prueba de
Esfericidad de Barlett para examinar si los items definidos en la encuesta miden
adecuadamente el concepto que se quiere medir.Para dicho fin debemos definir:

- EI coeficiente de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), indica la proporcion de
varianza que tienen en comun las variables analizadas, a partir del 0.6 se
considera que es una buena adecuacion muestral para un analisis de
componentes principales (Cerny & Kaiser, 1977).

2
DizjTi

KMO =
Yixj T+ Xizj im

rij: Representa el coeficiente de correlacion simple entre las variables iy j
rijm: Representa el coeficiente de correlacion parcial entre las variables i vy j
eliminando el efecto de las restantes m variables.

- La Prueba de Esfericidad de Barlett, contrasta en su hipotesis nula que la
matriz de correlaciones es una matriz identidad, es decir no existe correlacion
entre las variables (Pefia, 2002), esto significa que las correlaciones entre las
variables son todas igual a cero, puesto que en una matriz identidad la diagonal

principal son todos unos y, por lo tanto, el valor del determinante es igual a 1.
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La hipotesis alternativa asume que la matriz de correlaciones es distinta de una
matriz identidad o, lo que es lo mismo, que el determinante de la matriz de
correlaciones es significativamentedistinto de uno.

Hy:R =1
Hy: Rl

A partir del valor del determinante muestral, se puede calcular un estadistico,

que se distribuye segin un modelo chicuadrado con grados de libertad igual a:

1
2(K2 — k)

K es el numero de varaibles de la matriz de correlaciones. El valor del
estadistico que va a servir para constratar las hipétesis de la prueba de Barlett

es, (Alvarez Caceres, 1995),:

B=- [(n —1)- (6(2++5))] In|R|

En base a las definiciones antes expuestas, analizamos la validez del constructo de la
encuesta utilizando los datos recopilados enla prueba piloto.En el Cuadro N° 3.3y 3.4
se muestra elvalor del coeficiente de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y el p-value de la

Prueba de Bartlett obtenido con la ayuda del software SPSS:

Cuadro N° 3.3: Prueba de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
Medida KMO de adecuacion de
muestreo

0,664

Cuadro N° 3.4: Prueba de Esfericidad de Bartlett
Aprox. Chicuadrado 4604.88
Bartlett gl 1485
Sig. 0.000
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Basados en los resultados podemos observar que el coeficiente de KMO =
0.664 indica que los datos obtenidos con el cuestionario contenido en la encuesta
nos proporciona una buena adecuacién muestral para un analisis de componentes
pricipales.

Asimismo, bajo la Prueba de Bartlette, podemos validar con un nivel de
significancica del 5% que el determinante de la matriz de correlaciones es
significativamentedistinto de uno, por lo tanto los datos proporcionados por el
cuestionario permiten un ajuste a una modelo de componentes principales, lo que

permite validar el constructo de la encuesta.

3.4 Técnicas de andlisis e interpretacion de datos
La técnica multivariada propuesta para el presente estudio es el de Andlisis de

Componentes Principales. Para lo cual es necesario desarrollar lo siguiente:

3.4.1 Andlisis de Correlacion

Consiste en el estudio de las correlaciones, es un tipo de analisis estadistico lineal de
maultiples variables descrito inicialmente por (Hotelling, 1936).

El andlisis de correlacion es el método méas generalizado dela familia de las técnicas
estadisticas multivariante. Se relaciona directamente con varios métodos de dependencia.
Es una herramienta potencialmente valiosa en las investigaciones de factores humanos
que tienen el potencial para relaciones multidimensionales entre los grupos de variables.

El objetivo de la correlacion es cuantificar la validez de la relacion, en este caso entre

los dos conjuntos de variables.
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3.4.2 Analisis de Componentes Principales

Técnica multivariante que permite el tratamiento conjunto de las variables
observadas“p” reduciendo asi el numero de datos, y consiguiendo identificar un grupo
de variables ficticias “k”, (k<p), formadas a partir de la combinacién de las anteriores
observadas. De esta forma podremaos sintetizar los datos y relacionarlos entre si, sin hacer
ninguna hipotesis previa sobre lo que significa cada factor inicial (Diaz de Rada

Iguzquiza, 2002).

3.4.3 Fases del Analisis de Componentes Principales

Un analisis de componentes principales consta de las siguientes fases:

3.4.3.1 Eleccidn de las componentes principales

La eleccion de los componentes principales se realiza de tal manera que el
primer componente recoja la maxima proporcion posible de la variabilidad de la
nube de puntos original. La variabilidad de la proyeccién de la nube de puntos
sobre el eje definido por la componente debe ser la maxima posible. EI segundo
componente debe recoger la maxima variabilidad posible no recogida por la
primera componente y asi sucesivamente hasta la eleccion de los “K”
componentes. De los “K” componente posibles, eligiremos aquellos que recojan
el porcentaje de variabilidad que estimemos suficiente. Las componentes elegidos
son los que llamaremos componentes principales. Como ya se ha planteado, hay
tantos componentes como variables; en ese sentido es criterio nuestro el elegir el
nimero de componentessuficientes para el minimo indispensable de la

informacién original (Lozares Colina & Lépez Roldan, 1991).
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3.4.3.2 Criterio de Seleccion

Un método muy empleado es la Regla de Kaiser de extraccion de componentes
con autovalores superiores a 1 (Kaiser, 1960), pero esta regla muestra un
inconveniente para nuestro estudio debido a que generalmente conduce a la
extraccion de demasiados componentes (Pérez & Medrano, 2010),
particularmente en cuestionarios con muchos items (50 0 mas), como lo es la
encuesta aplicar para la investigacion.

Otro criterio de extraccion es el porcentaje de varianza explicada por la
estructura de componentes, en el que se muestra la varianza acumulada de los
componentes extraidos en conjunto. En este caso, segin Merenda (1997), se
recomienda que la extraccion de compomente que explique al menos un 50% de
la variabilidad total de respuestas del cuestionario; lo que permitiria un primer
analisis.

Cattell R. (1966) recomienda el criterio de extraccion denominado Scree Test
0 Test de Sedimentacidn, el mismo que es una representacion grafica de la
magnitud de los autovalores (Gréafico de Sedimentacidn), y ayuda a identificar el
nimero optimo de componentes que se deberian extraer, este criterio del Test de
Sedimentacidn es un procedimiento con un componente de subjetividad pero que
en Kline (2000) se ha verificado su adecuada confiabilidad. En general, este
criterio se basa en localizar en el Grafico de Sedimentacion el punto de inflexion
en el que los autovalores dejan de formar una pendiente y comienza a generar una

caida de poca inclinacion (Pérez & Medrano, 2010).
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3.4.3.3 Matriz de Componentes Principales o Factorial

La matriz de componentes relaciona componentes con variables. A partir deella
deberiamos poder asociar componentes con las variables que sintetiza.No
obstante, la interpretacion de las componentes en base a lamatriz de componentes
es compleja pues en muchas ocasiones las componentes estan correlacionados con
casi todas las variables. Para solventarestas dificultades interpretativas, y puesto
que el fin dltimodel analisis de componentes principales es el de resumir la
informacion de partida encomponentes facilmente interpretables, la rotacion
factorial se presentacomo una solucién que nos permite transformar la matriz
inicialen otra, matriz factorial rotada, de mas facil lectura (Rodriguez Jaume &

Mora Catala, 2001).

3.4.3.4 Representacion Grafica

El objetivo del analisis de componentes principales es conseguir reducir las
variables explicativas, obtener un nimero de componentes menor que el de
variables y dar una interpretacion practica de los mismos.

A fin de conseguir una buena interpretacion de las componentes, una de las
fases fundamentales del anélisis de componentes principales es la representacién
grafica. La representacion se hace tomando componentes dos a dos y proyectando
las variables sobre los planos determinados por cada par de ejes. Las coordenadas
de las variables, en el espacio definido por los componentes principales, son los
coeficientes factoriales de la matriz rotada, en caso de que los ejes hayan sido

rotados.
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En algunos casos, en lugar de las variables nos interesa proyectar los individuos
sobre los planos. Entonces las coordenadas de cada individuo las conforman las

puntuaciones factoriales individuales (Alvarez Céceres, 1995, pag. 238).

3.4.3.5 Puntuaciones o Mediciones de las Componentes
En ocasiones, puede ser interesante conocer las puntuaciones que tienen los
componentes principales para cada caso, lo cual nos permitird entre otras cosas
representar los casos en el espacio de los componentes principales. Las
puntuaciones de las componentes para caso de la muestra pueden calcularse segun

la siguiente expresion (Alvarez Caceres, 1995, pag. 239):

k
Fij = QinZyj + QipZyj + -+ Qi Zyj = Z AisZsj

s=1

Donde:

F;;: Representa la puntuacion del i-esimo componente correspondiente al j-

ésimo caso de la muestra.
k: Indica el nimero de variables

a;s: Representa la puntuacion factorial correspondiente a la s-ésima y al i-

ésimo componente

zj. Representa el valor estandarizado de las s-ésima variable correspondiente

al j-ésimo caso.
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Capitulo IV: Analisis y Resultados de la Investigacion

4.1 Analisis Exploratorio

Utilizando el Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) para Windows
(version 22.0, SPSS, Inc., Chicago, IL, EE.UU.) y el software libre R 3.2.1, se presenta a
continuacion informacion descriptiva de los datos recogidos con la encuesta aplicada a
los 130 trabajadores de INICTEL-UNI.

El Cuadro N° 4.1 y Grafico N° 4.1 registran los porcentajes de distribucion de la
poblacién en estudio por tipo de contrato que mantenian con el INICTEL-UNI al
momento de levantar los datos. EI mayor porcentaje de trabajadores se encuentran
contratado bajo el Decreto Legislativo N° 728, siendo este el 46%, mientras que el 41%
de trabajadores se encuentran bajo Contrato Administrativo de Servicio-CAS. En menor
namero se encuentran los contratados por Locacidn de Servicios, siendo estos el 13% de
la poblacion de trabajadores en estudio.

Cuadro N° 4.1: Distribucién porcentual de la cantidad de trabajadores segun tipo
de contrato que mantienen con el INICTEL-UNI. Afio 2018

Tipo de Contrato Porcentaje
D.L.N°728 46%
CAS (D.L. N° 1057) 41%

Locacién de Servicios 13%
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Grafico N° 4.1: Distribucion porcentual de la cantidad de trabajadores
segun tipo de contrato que mantienen con el
INICTEL-UNI. Afio 2018

/

mD.L.N2728
13% m CAS (D.L. N2 1057)

Locacidn de Servicios

T

Como se puede apreciar del Cuadro N° 4.2 y Grafico N°4.2, de la poblacion en estudio
el 69% de ellos tienen un tiempo de servicio menor a los 15 afios y el 24% tienen mas de

25 afos de servicios.

Cuadro N° 4.2: Distribucion porcentual de la cantidad de trabajadores seguiin
rango de tiempo de servicio en el INICTEL-UNI. Afio

2018
Rango de tiempo de Servicio Porcentaje
Menos de 5 afios 38%
De 5 a 15 afios 31%
De 15 a 25 afios 7%
De 25 a 35 afios 17%

Mas de 35 afios 7%
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Porcentaje (%)

Graéfico N° 4.2: Distribucién porcentual del niUmero de trabajadores segun
tiempo de servicio en el INICTEL-UNI. Afio 2018
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Asimismo, si observamos las edades de los integrantes de la poblacién en estudio a
través del Cuadro N° 4.3 y el Gréafico N°4.3, se registra que el 62% de los trabajadores se
encuentran entre las edades de 23 a 46 afos, mientras que el 38% supera los 47 afios de

edad.

Cuadro N° 4.3: Distribucion porcentual de la cantidad de trabajadores de INICTEL-UNI
por tipo de contrato, segun grupo de edades. Afio 2018

Grupo de Tipo de Contrato
Edades CAS (D.L. N° D.L. N° Locacion de Porcentaje
1057) 728 Servicios (%)

De 23 a 28 afios 67% 0% 33% 14%
De 29 a 34 afios 63% 6% 31% 12%
De 35 a 40 anos 38% 42% 21% 18%
De 41 a 46 afios 46% 54% 0% 18%
De 47 a 52 afos 44% 56% 0% 12%
De 53 a 58 afios 21% 71% 7% 11%
de 59 a 64 afios 6% 94% 0% 12%

Mas de 65 afios 0% 100% 0% 2%
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Porcentaje (%)

Grafico N° 4.3: Distribucion porcentual de la cantidad de trabajadores del
INICTEL-UNI por grupo de edades. Afio 2018.
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Del Grafico N° 4.4, se observa que los trabajadores de INICTEL-UNI, con edades
superiores a los 47 afios, corresponden a los contratados bajo el Decreto Legislativo N°
728 mayoritariamente. Mientras que la poblacion de trabajadores que intervienen en el
presente estudio y que registran edades menores a los 47 afios se encuentran contratados

como CAS y Locacion de Servicio.
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Graéfico N° 4.4: Distribucién porcentual de la cantidad de trabajadores
de INICTEL-UNI por grupo de edades, segun tipo de
contrato. Afio 2018.
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El Cuadro N° 4.4 presenta la codificacion asignada en la base de datos a las variables
observadas a través de la encuesta, las mismas que fueron calificadas por los trabajadores
del INICTEL-UNI con puntuaciones de 0 a 20, considerando que O es el puntaje minimo,

11 puntaje aprobatorio y 20 puntaje maximo.
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Cuadro N° 4.4: Codificacion de las proposiciones evaluadas por los trabajadores del

INICTEL-UNI
Cod_lgo A Variables observadas
Variable
Q P_1 - EIINICTEL-UNI es un grupo solido que avanza con éxito.
Q_P_2 - Conozco perfectamente bien como esta organizado el INICTEL-UNI (quienes son los
Directivos, quien depende de quién, que &reas existen, etc.).
Q_P_3 - Conozco perfectamente a que se dedica el INICTEL-UNI, quienes son sus usuarios, a

donde va y que pretende lograr a mediano y largo plazo.
Q_P_4 - EIINICTEL-UNI satisface mis expectativas profesionales.

Q P 5 - Enel INICTEL-UNI se impulsay favorece la innovacion.

Q P 6 - Mesiento integrado al INICTEL-UNI.
Q_P_7 - Conociadel INICTEL-UNI antes de incorporarme a él.

Q_P 8 - Los Directores y Jefes del INICTEL-UNI se preocupan por mantener elevado el nivel de
motivacion personal.

Q_P 9 - Conozco las politicas del INICTEL-UNI

Q_P_10 - Cuento con informacidn suficiente sobre las estrategias y objetivos del INICTEL-UNI.

Q P 11 - EIINICTEL-UNI me brind6 un comienzo de trabajo con apoyo y formacién.

Q P 12 - Enel INICTEL-UNI, las oportunidades de desarrollo profesional son comunicadas en
forma clara.

Q_P_13 - El Director Ejecutivo informa claramente aquellos asuntos que son importantes y que me
concierne.

Q_P_14 - El Director Ejecutivo del INICTEL-UNI practica con el ejemplo (sus acciones son
coherentes con su discurso).

Q_P_15 - El Director Ejecutivo tomara medidas para resolver los problemas que revele la presente
encuesta.

Q_P_16 - Confio en las decisiones que toma la Direccion Ejecutiva del INICTEL-UNI.

Q_P_17 - Mi jefe dialoga conmigo de forma periddica sobre la calidad de mi trabajo y como podria
mejorar.

Q_P_18 - Mi jefe explica claramente lo que se espera de Mi.

Q _P_19 - Mi jefe me ayuda a comprender las estrategias y evolucion del INICTEL-UNI y como se
relaciona con mi trabajo.

Q P 20 - Mi jefe me estimula a tomar decisiones y asumir nuevas responsabilidades.

Q P 21 - Mi jefe practica con el ejemplo (sus acciones son coherentes con lo que manifiesta).

Q_P 22 - Mi jefe tiene capacidad y autoridad para resolver los problemas mas frecuentes que surgen
en el trabajo.

Q_P_23 - Mi jefe me anima a desarrollar nuevas y mejores formas de hacer el trabajo aunque se

comentan errores.

- Mi jefe reconoce mi contribucion.

- Mi jefe tiene en cuenta mis ideas y sugerencias.

- Mi jefe acepta ideas y sugerencias de parte del equipo o grupo de trabajo.

- Mi jefe reconoce sus errores.

- Mi jefe separa situaciones personales de las laborales.

- Mi jefe reacciona de buena manera ente una situacion inesperada o que ha salido mal.

- Mi jefe fomenta una relacion positiva entre los compafieros de trabajo.

- Mi jefe planifica y organiza de forma adecuada las actividades de grupo.

- Mi jefe se involucra en la ejecucion de las actividades del equipo o grupo de trabajo.
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Q_P_33 - Amijefe lo que més le interesa son los resultados, es decir que las cosas se hagan.

Q_P_34 - Existen buenas relaciones de trabajo entre mi jefe y yo.

Q_P_35 - Loscursos o programas especializados que ofrece el INICTEL-UNI son eficaces para
potenciar mi desarrollo profesional.

Q_P_36 - Enmigrupo de trabajo no se cuestiona los intentos de aportar alternativas creativas.

Q_P_37 - Existe colaboracion entre las personas que trabajan en el INICTEL —UNI.

Q_P 38 - Existe una buena coordinacion entre las diferentes dependencias del INICTEL-UNI.

Q_P_39 - Es fécil conseguir colaboracion de las otras dependencias del INICTEL-UNI con las que

me relaciono.
Q_P_40 - Puedo conversar abiertamente con mis compafieros de trabajo.
Q_P_41 - Existe un trato respetuoso entre los integrantes de mi equipo o grupo de trabajo.
Q_P_42 - Existe union en el grupo o equipo de trabajo.
Q_P 43 - Me siento a gusto en mi equipo o grupo de trabajo.
Q_P_44 - Los compaferos de trabajo son personas confiables.
Q_P_45 - El espacio donde desarrollo mi trabajo cuenta con una iluminacion adecuada.
Q_P_46 - El espacio donde desarrollo mi trabajo cuenta con una temperatura adecuada.
Q_P_47 - El nivel de ruido es adecuado para mi trabajo.
Q_P_48 - Las instalaciones estan limpias.
Q_P_49 - El aseo de mi espacio de trabajo es lo que espero.
Q_P 50 - Tengo espacio suficiente para desempefiar mi labor.
Q_P 51 - Tengo suficiente tiempo para realizar mi trabajo habitual.
Q_P_52 - Cuento con los medios adecuados para desempefiar mi trabajo.
Q_P_53 - Los clientes de INICTEL-UNI estan satisfechos con los servicios que reciben.

Q_P 54 - Enel INICTEL-UNI, un compromiso adquirido con un cliente se convierte en una
prioridad para todos.
Q_P_55 - Los servicios del INICTEL-UNI, los recomiendo a personas cercanas (familiar, amigo..).

Las medidas de posicién y dispersion de las variables observadas, indicadas en el
Cuadro N° 4.4, correspondientes al presente estudio se encuentran en el Anexo C en el
Cuadro N° C.1.

A través de los Graficos N° 4.5y 4.6, se puede observar que en general los valores de
las medias de las calificaciones otorgadas por los trabajadores del INICTEL-UNI a las
diferentes variables del estudio se encuentran alrededor de 15. Asimismo, los coeficientes
de variacion se encuentran casi todas alrededor del 24% indicando una variabilidad
relativamente baja en las calificaciones obtenidas por estas. Asimismo, del Cuadro N°
C.1 del Anexo C se visualiza que los percentiles 5y 75 estan bastante proximos al valor

de la mediana de las calificaciones.
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Gréfico N° 4.5: Medias de las calificaciones otorgadas por los trabajadores de
INICTEL-UNI a las variables observadas. Afio 2018.

20.00
S 15.00
Q
]
2
=
T
© 10.00
(5]
©
©
8
[
= 5.00
0.00 ——
NPT PO PO NN YN R S NN RSN R RRHN RS SEE 839 IY0TIL IR ANR R
[ Sa Wy a Wy Wy T W o W S R U I I R A AR R A I I A A5 A0 MO A I I I A AR AR A I I I I e A A I e A A A A A IR U O O |
OJOJOJO!OJOJOJO!OJB_D_ELICLID_IELIB_ID_ID_ID_ID_IELID_IQ_IQ_ID_IO_IB_ID_ICLID_ID_ID_ID_IQ_IQ_ID_ICLIB_ID_IO_ID_ID_IELID_IQ_IQ_ID_ICLIB_ID_IO_IB_ID_IELID_I
[egededodeodedododododododododododododeodododododododododododododododododeododododododododododol
Variables observadas
Graéfico N° 4.6: Coeficiente de Variacion de las calificaciones otorgadas por los
trabajadores de INICTEL-UNI a las variables observadas. Afio 2018.
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4.2 Correlacion entre Variables

Con la ayuda del software SPSS obtenemos la Matriz de Correlaciones de las variables
en estudio, la misma que se presenta en el Cuadro N° B.1 del Anexo B, observandose
variables que se correlacionan moderadamente y el resto de variables con correlaciones
bajas. Asimismo, se ha obtenido el valor del determinante de la Matriz de Correlaciones
el mismo que es cercano a cero (determinante= 3,203E-33). El tener determinante bajo
y coeficientes de correlacion relativamente moderadas entre las variables originales, es
un buen indicador para utilizar la técnica de componentes principales que ayuda a resumir
las variables en pocas dimensiones cuando se hace este tipo de analisis.

El Grafico N° 4.7 presenta el Mapa de Calor de la Matriz de Correlaciones, mediante
el cual se puede observar que las correlaciones altas se concentran en torno a la diagonal,

mientras que las correlaciones disminuyen cuando se alejan de esta.

Grafico N° 4.7: Mapa de calor de la matriz de correlaciones.
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4.2.1 Test de Hipdtesis sobre la Matriz de Correlaciones

Antes de aplicar el Analisis de Componentes Principales se debe validar si la
correlacion entre variables, mencionada en la seccion 4.2, es suficientemente alta de tal
forma que justifique la factorizacion de la matriz de coeficientes de correlacion.

A fin de validar la correlacion entre las variables en estudio se aplicara la prueba de
Esfericidad de Barlett, (Rosales Huamani et al., 2019; Pag. 12), la misma que establece
las siguientes hipotesis:

Ho: La Matriz de Correlaciones es una Matriz ldentidad

Hi: La Matriz de Correlaciones es distinta de una Matriz Identidad

Con ayuda del Software SPSS se obtiene el resultado mostrado en el Cuadro N° 4.5

Cuadro N° 4.5: Resultado para la Prueba de Esfericidad de

Bartlett

Aprox. Chi-cuadrado 8097.167
Bartlett gl 1485

Sig. 0.000

Con un nivel de significacion del 0.05 rechazamos la hipotesis nula de esfericidad,
corroborando la existencia de la correlacion entre las variables en estudio, lo que sugiere
adecuado un modelamiento multivariado.

Por otro lado, reforzando el andlisis anterior, se calculard el indice de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) o medida de adecuacion muestral KMO (definido 3.3.1.3), este indicador
permitird corroborar si podemos factorizar las variables estudiadas en componentes
principales de forma eficiente (Rosales Huamani et al., 2019; Pag. 12). El siguiente
resultado, que se muestra en el Cuadro N° 4.6, corresponde a los datos del presente

estudio:
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Cuadro N° 4.6: Indice de Medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)

Medida KMO 0.887

Siendo el indice KMO 0.087, valor muy préximo a 1, nos indica que los datos tienen
un ajuste adecuado para el analisis de componentes principales. Este resultado, aunado a
los resultados de la prueba de Bartlett nos sustenta técnicamente que el Andlisis de

Componentes Principales se encuentra plenamente justificado en este estudio.

4.3Calculo de las Componentes Principales

4.3.1 Autovalores y Varianza Explica

Los autovalores();) se relacionan con la varianza explicada y permite determinar el
namero de componentes principales adecuado.

Con la ayuda del Software “R”, se obtienen los resultados de los autovalores y la
variabilidad explicada por los primeros 18 componentes principales, los mismos que se
indican en el Cuadro N° 4.7. Se observa que el primer componente principal explica el
47.61% de la variabilidad total de los datos, los dos primeros el 54.70%, siendo el 60.96%
para los 3 primeros componentes. Asimismo, se puede observar que después del tercer
autovalor la variabilidad explicada disminuye, lo que muestra la escasa capacidad

explicativa de las restantes 52 componentes.
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Cuadro N° 4.7: Varianza Total Explicada

Suma de las saturaciones al

Autovalores iniciales =
cuadrado de la extraccion

Componente % de
Total . % Total % de o
(Aj) varianza - . umulado (Aj) varianza /6 acumulado
explicada
1 23.94 47.61 47.61 23.94 47.61 47.61
2 4.47 7.09 54.70 4.47 7.09 54.70
3 3.08 6.26 60.96 3.08 6.26 60.96
4 2.35 4.94 65.90 2.35 4.94 65.90
5 1.85 3.89 69.79
6 1.67 2.64 72.43
7 1.50 2.47 74.90
8 1.43 2.27 77.17
9 1.22 1.98 79.14
10 1.05 1.84 80.98
11 1.01 1.50 82.50
12 0.96 1.50 84.03
13 0.79 1.24 85.27
14 0.74 1.11 86.37
15 0.69 1.09 87.47
16 0.68 1.02 88.48
17 0.61 0.89 89.37
18 0.54 0.85 90.22

4.3.2 Extraccion y Determinacion del Namero de Componente

Mediante el criterio de extraccién de porcentaje de varianza explicada por la estructura
de componentes, se puede observar del Cuadro N° 7 la varianza acumulada de los
componentes extraidos en conjunto. En este caso, segin Merenda (1997), se recomienda
que la extraccion de compomente que explique al menos un 50% de la variabilidad total
de respuestas del cuestionario; considerando esta metodologia podriamos extraer 2, 3 a 4
componentes mostradas en el Cuadro N° 7, lo cual lo hace para este estudio un criterio
poco decisivo, debido a que se pude tener varias soluciones de extraccion de componente
con porcentajes adecuados de varianza y €so no nos permite decir por cual optar, por lo

que el criterio de porcentaje de varianza explicada no ayudan.
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Mediante el criterio del Test de Sedimentacion, recomendado por Cattell R. (1966),
se observa en el Grafico N° 4.8 la sedimentacion obtenido del Analisis de Componentes
Principales de los datos recopilados para el presente estudio, el mismo que sugiere que
solo tres componentes deberian ser interpretados puesto que la caida o declive de la

gréfica se interrumpe a partir del cuarto autovalor.

Gréfico N° 4.8: Gréfico de Sedimentacion.
Representacidn de Autovalores.
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Para el presente estudio en base lo antes expuesto, se considerara a las tres primeras
componentes, esto es, que de un hiper espacio de 55 dimensiones este ha sido reducido al

plano tridimensional, rescatando 60.96% de la varianza original.

4.3.3 Caracterizacion de las Componentes en Términos de las Variables
Observadas.
Estableceremos la matriz de correlacion entre las variables originales de la encuesta y

las componentes extraidas. El Cuadro N° 4.8 presenta dichos coeficientes.
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Cuadro N° 4.8: Matriz de correlacion entre las variables observadas y las componentes extraidas

. - - . . Com. Com. Com.
Variable Proposiciones calificadas (variables originales de la encuesta)

1 2 3
Q_P_1  EIINICTEL-UNI es un grupo sélido que avanza con éxito. 0.73 0.18 0.11
Conozco perfectamente bien como esté4 organizado el INICTEL-UNI
Q_P_2  (quienes son los Directivos, quien depende de quién, que areas existen, 0.34 0.08 0.04

etc.).

Conozco perfectamente a que se dedica el INICTEL-UNI, quienes son

CLE sus usuarios, a donde va y que pretende lograr a mediano y largo plazo. 053 021 011

Q _P_4  EIINICTEL-UNI satisface mis expectativas profesionales. 0.55 -0.83 -0.03

Q P 5 Enel INICTEL-UNI se impulsa y favorece la innovacion. 056 0.20 0.23

Q P 6 Mesiento integrado al INICTEL-UNI. 0.64 0.12 0.08

Q P 7 Conociadel INICTEL-UNI antes de incorporarme a él. 026 0.11 0.52

QP8 Los Directores y Jefes del INICTEL-UNI se preocupan por mantener 074 022 012

- = elevado el nivel de motivacion personal. ' ' '

Q P 9 Conozco las politicas del INICTEL-UNI 054 0.17 0.17
Cuento con informacion suficiente sobre las estrategias y objetivos del

Q_P_10 INICTEL-UNI 0.58 0.24 0.07

QP 11 EI INIQTEL-UNI me brindd un comienzo de trabajo con apoyo y 064 025 0.04
ormacion.

QP 12 En el I[\lICTEL—UNI, las oportunidades de desarrollo profesional son 075 033 013
comunicadas en forma clara.

QP 13 El Director Ejecutivo informa claramente aquellos asuntos que son 076 024 0.9
- = importantes y que me concierne. ' ' '
QP 14 El plrector Ejecutivo del INICTEL—UNI practica con el ejemplo (sus 079 027 0.02

acciones son coherentes con su discurso).

QP 15 El Director Ejecutivo tomara medidas para resolver los problemas que 076 027 006
- = revele la presente encuesta. ' ' '
QP 16 S(I)anflo en las decisiones que toma la Direccion Ejecutiva del INICTEL- 073 028 012
QP 17 Mi jefe dialoga conmigo de forma periddica sobre la calidad de mi 079 032 -0.29

trabajo y como podria mejorar.

Q_P 18 Mi jefe explica claramente lo que se espera de Mi. 0.82 0.31 -0.27
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Mi jefe me ayuda a comprender las estrategias y evolucién del INICTEL-

DRl UNI y como se relaciona con mi trabajo. gy 034 025
QP 20 Mi jefe me estimula a tomar decisiones y asumir nuevas 082 032 -027
- = responsabilidades. ' ' '
QP21 Mi jefe practica con el ejemplo (sus acciones son coherentes con lo que 079 039 -029
- = manifiesta). ' ' '

Mi jefe tiene capacidad y autoridad para resolver los problemas mas i
R frecuentes que surgen en el trabajo. gy 031 -0.23
QP 23 Mi Je_fe me anima a desarrollar nuevas y mejores formas de hacer el 081 032 -033
trabajo aunque se comentan errores.
Q _P 24 Mi jefe reconoce mi contribucion. 0.71 0.26 -0.25
Q_P_25 Mi jefe tiene en cuenta mis ideas y sugerencias. 0.74 029 -0.19
Q_P_26 Mi jefe acepta ideas y sugerencias de parte del equipo o grupo de trabajo. 0.74 0.32 -0.24
Q_P_27 Mi jefe reconoce sus errores. 0.63 0.32 -0.29
Q_P_28 Mi jefe separa situaciones personales de las laborales. 050 0.25 -0.13
QP 29 Mi jefe reacciona de buena manera ente una situacion inesperada o que 066 032 -025
- = ha salido mal. ' ' '
Q P 30 Mijefe fomenta una relacion positiva entre los comparieros de trabajo. 0.68 0.29 -0.17
Q_P_31 Mijefe planifica y organiza de forma adecuada las actividades de grupo. 0.76 0.26 -0.20
QP 32 (I;/:tjrzt:a?g involucra en la ejecucion de las actividades del equipo o grupo 075 036 -0.18
QP 33 A mi jefe lo que mas le interesa son los resultados, es decir que las cosas 053 015 -008
- = se hagan.
Q_P_34 Existen buenas relaciones de trabajo entre mi jefe y yo. 0.68 0.26 -0.16
QP 35 qu CUrsos 0 programas e_spemahzados que _ofrece el INICTEL-UNI son 055 006 033
- = eficaces para potenciar mi desarrollo profesional.
QP 36 (I;Err; ;;EIV ggupo de trabajo no se cuestiona los intentos de aportar alternativas 051 012 019
Q_P_37 Existe colaboracion entre las personas que trabajan en el INICTEL -UNI. 0.66 0.16 0.38
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Existe una buena coordinacién entre las diferentes dependencias del

Q_P_38 INICTEL-UNI. 0.73 0.15 0.25
QP 39 Es facil conseguir colabotauon de las otras dependencias del INICTEL- 062 012 027
- = UNI con las que me relaciono.
Q_P 40 Puedo conversar abiertamente con mis compafieros de trabajo. 042 0.06 0.35
QP 41 Existe un trato respetuoso entre los integrantes de mi equipo o grupo de 043 009 016
trabajo.
Q_P_42  Existe union en el grupo o equipo de trabajo. 046 0.15 0.20
Q_P 43 Me siento a gusto en mi equipo o grupo de trabajo. 045 0.16 0.17
Q_P 44 Los compafieros de trabajo son personas confiables. 051 0.13 0.32
QP 45 E(!I ;CSS:SAO donde desarrollo mi trabajo cuenta con una iluminacion 036 003 041
QP 46 E(!I ;CSS:SAO donde desarrollo mi trabajo cuenta con una temperatura 042 008 0.19
Q_P_47  El nivel de ruido es adecuado para mi trabajo. 042 0.17 0.28
Q_P 48 Las instalaciones estan limpias. 042 0.20 0.40
Q_P 49 El aseo de mi espacio de trabajo es lo que espero. 047 0.18 0.39
Q_P 50 Tengo espacio suficiente para desempefiar mi labor. 0.36 0.03 0.30
Q_P 51 Tengo suficiente tiempo para realizar mi trabajo habitual. 0.35 -0.01 0.38
Q_P 52 Cuento con los medios adecuados para desempefiar mi trabajo. 0.35 0.03 0.30
QP 53 Los_, clientes de INICTEL-UNI estan satisfechos con los servicios que 055 007 0.29
reciben.
En el INICTEL-UNI, un compromiso adquirido con un cliente se
L convierte en una prioridad para todos. 0.58 0.11 REEl
QP 55 Los servicios del INICTEL-UNI, los recomiendo a personas cercanas 063 018 039

(familiar, amigo..).

*Com.=Componente

Para nombrar a las tres componentes en términos de las variables observadas de la

encuesta, se identificaron los coeficientes de correlacion mas importantes sean estos
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positivos 0 negativos que se encuentren proximos a 1 o -1, los mismos que se encuentran

sombreados para cada componente en el Cuadro N° 4.8.

En base a los coeficientes de correlacion mas importantes sefialadas en el Cuadro N°

4.8, se evidenciada que en la primera componente las variables que mas aportan son

aquellas que tratan de las habilidades de liderazgo de los Directores y Jefes del INICTEL-

UNI. Cuadro N° 4.9.

Cuadro N° 4.9: Variables observadas que aportan a la Componente 1

Variable Variables que aportan a la Componente 1

Q_P_13 - EI Director Ejecutivo informa claramente aquellos asuntos que son importantes y que
me concierne.

Q_P_14 - EI Director Ejecutivo del INICTEL-UNI practica con el ejemplo (sus acciones son
coherentes con su discurso).

Q_P_15 - EI Director Ejecutivo tomard medidas para resolver los problemas que revele la
presente encuesta.

Q_P_17 - Mi jefe dialoga conmigo de forma periddica sobre la calidad de mi trabajo y como
podria mejorar.

Q_P_18 - Mi jefe explica claramente lo que se espera de Mi.

Q_P_19 - Mijefe me ayudaa comprender las estrategias y evolucién del INICTEL-UNIy como
se relaciona con mi trabajo.

Q_P 20 - Mi jefe me estimula a tomar decisiones y asumir nuevas responsabilidades.

Q_P 21 - Mijefe practica con el ejemplo (sus acciones son coherentes con lo que manifiesta).

Q_P_22 - Mi jefe tiene capacidad y autoridad para resolver los problemas mas frecuentes que
surgen en el trabajo.

Q_P 23 - Mi jefe me anima a desarrollar nuevas y mejores formas de hacer el trabajo aunque
se comentan errores.

Q_P_31 - Mijefe planifica y organiza de forma adecuada las actividades de grupo.

Q_P_32 - Mi jefe se involucra en la ejecucion de las actividades del equipo o grupo de trabajo.

Por lo tanto el Componente 1 sera el de Liderazgo. Esta componente nos permite

identificar la primera Dimension del Clima laboral del INICTEL-UNI, como uno de los

factores que identifica el Clima Laboral en el actual entorno de la Institucién, siendo

entonces esta dimensién, determinada por el presente estudio, como: Dimension

1“Liderazgo”.
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La segunda componente esta determinado por un mayor aporte de variables

relacionadas con la motivacion y el crecimiento de la profesién. Cuadro N° 4.10.

Cuadro N° 4.10: Variables originales de la encuesta que aportan a la Componente 2

Variable

Variables que aportan a la Componente 2

Q_P_4
QP 12

QP 24
Q_P_26
Q_P 27
Q_P 29

El INICTEL-UNI satisface mis expectativas profesionales.

En el INICTEL-UNI, las oportunidades de desarrollo profesional son
comunicadas en forma clara.

Mi jefe reconoce mi contribucion.

Mi jefe acepta ideas y sugerencias de parte del equipo o grupo de trabajo.

Mi jefe reconoce sus errores.

Mi jefe reacciona de buena manera ente una situacion inesperada o que ha salido
mal.

Por lo tanto el Componente 2 serd el de Desarrollo Profesional. Esta componente nos

permite identificar a una segunda Dimension del Clima laboral del INICTEL-UNI, la

misma que se identifica como un segundo factor que forma parte de la determinacion del

del Clima Laboral en el actual entorno del INICTEL-UNI, siendo entonces esta

dimension, determinada por el presente estudio, como: Dimension 2 “Desarrollo

Profesional”.

En cuanto al tercer componente, este se encuentra vinculado por variables que tratan

sobre temas que afectan al desarrollo de la actividad laboral. Cuadro N°4.11.

Cuadro N° 4.11: Variables originales de la encuesta que aportan a la Componente 3

Variable

Variables que aportan a la Componente 3

QP77
Q_P 37
Q_P_45
Q_P 48
Q_P_49
QP51
Q_P 54

Q_P 55

Conocia del INICTEL-UNI antes de incorporarme a él.
Existe colaboracion entre las personas que trabajan en el INICTEL —UNI.
El espacio donde desarrollo mi trabajo cuenta con una iluminacién adecuada.

Las instalaciones estan limpias.

El aseo de mi espacio de trabajo es lo que espero.

Tengo suficiente tiempo para realizar mi trabajo habitual.

En el INICTEL-UNI, un compromiso adquirido con un cliente se convierte en
una prioridad para todos.

Los servicios del INICTEL-UNI, los recomiendo a personas cercanas (familiar,
amigo..).
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Por lo tanto la Componente 3 sera el de Condiciones y Espacio Fisico de Trabajo. Esta
componente nos permite identificar la tercera Dimension del Clima laboral del INICTEL-
UNI, como un tercer factor determinante del Clima Laboral en el actual entorno de la
Institucion, siendo entonces esta dimension, determinada por el presente estudio, como:

Dimensién 3 “Condiciones y Espacio Fisico de Trabajo”.

Cuadro N° 4.12: Principales Dimensiones de Clima Laboral identificadas en el
INICTEL-UNI y el nimero de variables que la determinan

Dimensiones N° de Variables aportantes
Liderazgo 12
Desarrollo Profesional 6
Condiciones y Espacio Fisico de Trabajo 8

4.4 Puntuaciones de las Componentes Extraidas.
Las puntuaciones o scores de las componentes seleccionadas son los valores que toma
cada uno de los individuos en cada una de las tres componentes extraidas, las mismas que

han sido calculadas con la ayuda del software libre R 3.2.1 y se presentan en el Anexo D.

4.5 Calificacion de las Dimensiones de Clima Laboral Determinadas.

En el presente estudio se ha medido las variables de clima laboral desde la perspectiva
del trabajador del INICTEL-UNI utilizando la escala vigesimal, la misma que es usada
frecuentemente en la calificacion en el sistema de educacion de nuestro pais. Se ha
considerado que los puntajes menores a 10 significan desaprobacion de la gestion en la
atencion de la componente o dimension del clima laboral, puntaje de 11 una atencién
aceptable y puntajes mayores a 11 en niveles de regular, bueno y excelente, tal como se

muestran en el Cuadro N° 4.13.
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Cuadro N° 4.13: Calificacién segun la Escala Vigesimal

Rango  Calificacion Descripcion

Cuando el personal evidencia una situacion critica con dificultades
0-10 DESAPROBADO graves que lo hacen percibir que no se lograran los objetivos que espera
de la institucion en cuanto a la dimension de clima laboral en estudio.

Cuando el personal evidencia una situacién de aceptacién pero no
11 ACEPTABLE  percibe cercano el logro de objetivos que espera de la institucién en lo
que respecta a la dimensién de clima laboral en estudio.

Cuando el personal evidencia una situacién con mejoras pero sin
12-14 REGULAR alcanzar los objetivos que espera de la institucion en la dimensién de
clima laboral en estudio.

Cuando el personal evidencia el logro de los objetivos que esperaba de

15-17 BUENO la institucion en la dimension de clima laboral en estudio.

Cuando el personal evidencia el logro de objetivos que esperaba de la
institucion y afiadido a estos se concretaron otras metas adicionales que
superaron sus expectativas institucionales en la dimensién de clima
laboral en estudio.

18-20 MUY BUENO

Elaboracién: Propia

Considerando los posibles sesgos de respuestas que se pueden producir por las
elevadas puntuaciones en la escala vigesimal, tal como el abuso de puntajes extremos,
influencias por puntos extremos y diferentes patrones de referencia que podrian estar
influenciando en los puntajes otorgados por los encuestados que desviarian el objetivo
del estudio (Llanos Zavalaga et al., 2013), se procedié a ponderar las puntuacion realizada
por los trabajadores a cada variable de la encuesta que aporta a cada una de las tres
dimensiones determinadas, respectivamente. Para dicho fin se utilizo los coeficientes de
puntuaciones (Scores) de las componentes extraidas, las mismas que se muestran en una
matriz en el Anexo D.

Calculando los promedios ponderados para cada una de las variables aportantes y de
estas el promedio en cada componente obtuvimos la nota global alcanzada por cada una

de las tres dimensiones las mismas que se muestran en el Cuadro N ° 4.14. El detalle de
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los valores obtenidos por componente extraida y sus variables aportantes se muestran en

el Anexo E.

Cuadro N° 4.14: Nota Global obtenida por cada Componente en base a las
Variables que Aportan

Nota Global
Dimension 1: "'Liderazgo™ 12
Dimensién 2: ""Desarrollo Profesional* 14
Dimension 3: " Condiciones y Espacio Fisico de Trabajo™ 14

Considerando el Cuadro N° 4.13, determinamos las calificaciones de cada una de las
dimensiones determinadas. En cuanto a la calificacion de la Dimension 1: “Liderazgo”
este obtuvo una Nota Global de 12, lo que la ubica en la calificacion de “Regular”.

La Dimension 2: “Desarrollo Profesional” obtuvo una Nota Global de 14, lo que la
ubica en la calificacion de “Regular”.

En cuanto a la Dimension 3: “Condiciones y Espacio Fisico de Trabajo” obtuvo una
Nota Global de 14, lo que la ubica en la calificacion de “Regular”. El resumen se muestra

en el Cuadro N° 4.15.

Cuadro N° 4.15: Calificacién obtenida por cada Componente en base a la Nota
Global obtenida.

Nota Global Calificacién

Dimensién 1: "Liderazgo" 12 Regular
Dimension 2: "'Desarrollo Profesional** 14 Regular
Dimension 3: ""Condicion y Espacio Fisico de Trabajo™ 14 Regular

4.6 Contraste de las hipotesis
Mediante el Anélisis de Componentes Principales en el presente estudio, se ha podido
determinar la existencia de correlaciones altas entre las variables observadas con cada

una de las tres componentes extraidas, las mismas que han rescatado 60.96% de las
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varianza original, lo que permitido detectar a las variables con los mayores aportes a cada
componente en forma separada, permitiendo asi la determinacion de las principales
Dimension del Clima Laboral del INICTEL-UNI, las mismas que se encuentran
detalladas en la seccién 4.3.3 del presente documento. Cuadro N° 4.8.

Por lo tanto, se prueba la primera hipotesis especifica, ya que se ha podido extraer
aquellas variables que han permitido la contextualizacion de cada una de las dimensiones:
Dimension 1: "Liderazgo"; Dimensién 2. "Desarrollo Profesional”; Dimension 3:
"Condiciones y Espacio Fisico de Trabajo™.

En cuanto a la segunda hipétesis especifica, se ha probado que bajo la escala vigesimal
utilizada por los trabajadores de INICTEL-UNI para asignar una nota a cada variable
contenida en la encuesta, tal como se detalla en la seccién 4.5, ha sido posible asignar una
calificacion a cada una de las tres dimensiones de clima laboral identificadas en la
Institucion en estudio. Siendo la calificacion la de “Regular” (Cuadro N° 4.15).

En consecuencia, la presente investigacion ha determinado que los trabajadores del
INICTEL-UNI, en un escenario de incentivos a la investigacion e innovacidn tecnoldgica,
asocia su clima laboral a tres dimensiones principales, "Liderazgo”, "Desarrollo
Profesional™ y "Condiciones y Espacio Fisico de Trabajo”; la mismas que validan un

clima laboral multidimensional.

4.7 Discusion de los resultados

Los datos recogido para esta investigacion, basados en la prueba de Esfericidad de
Barlett con un nivel de significacion del 0.05 corrobora la existencia de correlacién entre
las variables originales del estudio, resultado que sugiere un adecuado modelamiento
multivariado, el mismo que se refuerza con el resultado obtenido por el indice de Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) el cual arrojo el valor de 0.087, valor muy proximo a 1, el cual
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indica que los datos tienen un ajuste adecuado para el analisis de componentes
principales. Este resultado refuerza el enfoque metodologico estudiado por Olaz Capitan
A. (2010), en su propuesta de modelo de medicion multivariable del clima laboral que
define para organizaciones complejas.

Uno de los resultados obtenidos en el presente estudio de investigacion ha sido advertir
que las ocho dimensiones propuestas por Bordas Martinez (2016) como las principales
para un diagndéstico del clima laboral, no se encuentran percibidas en su totalidad por los
trabajadores del INICTEL-UNI; para los trabajadores de esta institucion en el actual
escenario de incentivos a la investigacion e innovacion tecnoldgica, serian percibidas
principalmente tres las dimensiones: “Liderazgo”, “Desarrollo Profesional” vy
“Condiciones y Espacio Fisico de Trabajo”, las misma que fueron obtenidas con la
aplicacion dela metodologia del analisis de componentes principales.

Asimismo, de los resultados obtenidos se evidencia que de las tres dimensiones
identificadas en el clima laboral del INICTEL-UNI, la dimension “Liderazgo”, es un
factor comdn que aparece tambien en otras organizaciones de rubros diferentes a la de
INICTEL-UNI, tal como se puede corroborar en las investigaciones realizadas por
Zenteno-Hidalgo et al (2014), Collave Segura (2017) y Cuadra Peralta & Veloso Besio
(2007), que han sido menciondos dentro de los antecedentes de esta investigacion.

Finalmente, en base a los puntajes otorgados por los trabajadores a cada una de la
variables que componen las dimensiones de “Liderazgo”, “Desarrollo Profesional” y
“Condiciones y Espacio Fisico de Trabajo”, se obtuvo la calificacion de “Regular” para
cada una de las dimensiones, evidenciando que los empleado observan una situacion de
mejora en cada una de las dimensiones pero que estos no alcanzan los objetivos que como

trabajadores esperan del INICTEL-UNI.
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Conclusiones y Recomendaciones
Conclusiones

Podemos establecer las siguientes conclusiones:

e Con una varianza total explicada del 60.96% que acumulan las tres dimensiones
extraidas en este estudio, como resultado de la aplicacion de Analisis de Componentes
Principales, se puede afirmar que los trabajadores del INICTEL-UNI, en el actual
escenario de incentivos a la investigacion e innovacion tecnologia, tienen en
consideracion principalmente como factores determinantes de su Clima Laboral a las
siguientes dimensiones: el “Liderazgo”, “Desarrollo Profesional” y “Condiciones y
Espacio Fisico de Trabajo”.

e Dentro de cada una de estas dimensiones se encuentran agrupadas variables
observadas, que bajo una correlacion considerable se vuelven aportantes a cada una de la

dimensiones, siendo estas:

Dimensién Variables que aportan

- Q_P_13: “El Director Ejecutivo informa claramente aquellos asuntos que son
importantes y que me concierne”.

- Q_P_14: “El Director Ejecutivo del INICTEL-UNI practica con el ejemplo (sus
acciones son coherentes con su discurso)”.

- Q_P_15:"El Director Ejecutivo tomara medidas para resolver los problemas que revele
la presente encuesta”.

- Q_P_17:"Mi jefe dialoga conmigo de forma periddica sobre la calidad de mi trabajo y
como podria mejorar”.

- Q_P_18:"Mi jefe explica claramente lo que se espera de Mi”.

) - Q_P_19:"Mi jefe me ayuda a comprender las estrategias y evolucion del INICTEL-
Liderazgo UNI y como se relaciona con mi trabajo”.

- Q P 20:"Mi jefe me estimula a tomar decisiones y asumir nuevas responsabilidades”.

- Q_P_21:"Mi jefe practica con el ejemplo (sus acciones son coherentes con lo que
manifiesta)”.

- Q P _22:"Mi jefe tiene capacidad y autoridad para resolver los problemas mas
frecuentes que surgen en el trabajo”.

- Q P 23:”Mi jefe me anima a desarrollar nuevas y mejores formas de hacer el trabajo
aunque se comentan errores”.

- Q P 31:"Mi jefe planifica y organiza de forma adecuada las actividades de grupo”.

- Q P 32:"Mi jefe se involucra en la ejecucion de las actividades del equipo o grupo de
trabajo”.
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- Q P 4:“E1INICTEL-UNI satisface mis expectativas profesionales”.

- Q P 12:”En el INICTEL-UNI, las oportunidades de desarrollo profesional son
comunicadas en forma clara”.

Desarrollo - Q_P 24:’Mi jefe reconoce mi contribucién”.
Profesional .. . . . .
- Q_P 26:"Mi jefe acepta ideas y sugerencias de parte del equipo o grupo de trabajo”.
- Q P 27:"Mi jefe reconoce sus errores”.
- Q P 29:"Mi jefe reacciona de buena manera ente una situacion inesperada o que ha
salido mal”.
- Q P 7:”Conocia del INICTEL-UNI antes de incorporarme a él”.
- Q_P _37:”Existe colaboracion entre las personas que trabajan en el INICTEL —UNI”.
- Q_P _45:"El espacio donde desarrollo mi trabajo cuenta con una iluminacion
adecuada”.
Condicion . . I
Ambiente ge - Q_P_48:”Las instalaciones estan limpias”.
Trabajo - Q_P 49:”El aseo de mi espacio de trabajo es lo que espero”.

- Q P 51;”Tengo suficiente tiempo para realizar mi trabajo habitual”.

- Q_P_54:”En el INICTEL-UNI, un compromiso adquirido con un cliente se convierte
en una prioridad para todos”.

- Q_P 55:"Los servicios del INICTEL-UNI, los recomiendo a personas cercanas
(familiar, amigo..)”.

e Asimismo, ha sido posible evidenciar, que las dimensiones de: “Liderazgo”,
“Desarrollo Profesional” y “Condiciones y Espacio Fisico de Trabajo”; son aquellas que
influyen sobre la percepcion individual del Clima Laboral del INICTEL-UNI, y
considerando los estudios realizados por Schadeck et al. (2015), Dominguez A. et al.
(2013) y Olaz A.(2013), en el marco de la corriente de perspectiva estratégica; nos
permite concluir con la propuesta de la siguiente hipotesis:

Las dimensiones de clima laboral “Liderazgo”, “Desarrollo Profesional” y “Condiciones
y Espacio Fisico de Trabajo”, determinan el entorno o ambiente particular de
organizaciones con funciones similares al INICTEL-UNI, en el escenario de incentivos a

la investigacion e innovacion tecnologica.
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e Segun la investigacion exploratoria realizada, se ha podido evidenciar de los
resultados que los trabajadores del INICTEL-UNI no se encuentran plenamente a gusto
con su clima laboral, lo que se ve reflejado en la calificacion asignada a cada dimension;
la misma que fue de “Regular” segun la percepcion que tiene el trabajador sobre la
atencion que da el INICTEL-UNI a dichas dimensiones. Lo que nos permite deducir que
los trabajadores observan una situacion de mejora en su clima laboral, pero que estos no

alcanzan los objetivos que ellos esperan de la institucion.

Recomendaciones

Mencionaremos recomendaciones para la Investigacion y para la Gestion:

Recomendaciones para la investigacion:

» En base al estudio realizado por Dominguez A. et al. (2013) y los resultados
obtenidos de la presente investigacion, se recomienda realizar un estudio que permita
identificar la relacion existente entre las dimensiones de clima laboral identificados para
el INICTEL-UNI y el compromiso de los trabajadores con la institucion; con fines de
determinar herramientas de gestion de recursos humanos que proporcionen opciones de
intervencion para un clima laboral adecuado que favorezca el crecimiento del
compromiso de los trabajadores con las mejoras de los resultados institucionales.

» Realizar un estudio de tipo cuantitativo y de alcance correlacional, en el marco de
la corriente de perspectiva estratégica, que complemente y valide la hipotesis propuesta

de la presente investigacion.
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Recomendacion para la gestion:

» Con fines de mejorar el factor de liderazgo en el INICTEL-UNI se propone a sus
directivos disefiar un plan de formacion de lideres, considerando en forma prioritaria el
liderar una organizacion desde los principios y valores personales e institucionales, en
todos los niveles jerarquico, considerando los aspectos propios de la institucion y basados
en la teoria de Stephen Covey, quien considera al liderazgo como un proceso con
evolucion holistico que conduce a las personas de la dependencia a la autosuficiencia.

e ldentificar las brechas de capacitacion institucional que permitan elaborar
programas que capaciten y favorezcan los nuevos conocimientos para el desarrollo
profesional de los trabajadores del INICTEL-UNI.

e Con el fin de incentivar el desarrollo profesional en los érganos de linea, se debe
planificar cada afo las necesidades de personal a fin de atender la operatividad de la
funcién principal del INICTEL-UNI, que permita a su Oficina de Administracion-
Recursos Humanos, coordinar los desplazamientos y traslados internos del personal en
diferentes puestos y cargos del mismo nivel ocupacional, para favorecer el desarrollo y
competencias profesionales del personal INICTEL-UNI, con el fin de lograr un efecto
positivo en el logro de objetivos institucionales.

e Implementar el uso del buzon de sugerencia y aportes, para ser atendidos en las
reuniones de directores y jefes del INICTEL-UNI.

e Establecer estrategias y lineamientos para una adecuada distribucion de los
espacios de trabajo, considerando el Plan Director UNI como instrumento de gestion que
planifique el desarrollo y uso optimo de la infaestructura de la Planta Fisica de INICTEL-
UNI, permitiendo asi al personal del INICTEL-UNI trabajar correctamente y mejorar su

bienestar dentro de la institucion.



86

Bibliografia

Acosta U., B., & Venegas G., C. (2010). Clima Organizacional En Una Empresa
Cervecera: Un Estudio Exploratorio. Revista 1IPSI, 13(1), Pag.:163-172.

Adair, J., & Villamizar Herrera, J. (1992). Como Motivar: Que Nos Mueve A Lograr La
Excelencia. Santa fé de Bogota-Colombia: Legis Editores.

Albizu Gallastegi, E., & Landeta Rodriguez, E. (2011). Direccién Estratégica De Los
Recursos Humanos: Teoria y Préactica. Madrid: Piramide.

Alvarez Caceres, R. (1995). Estadistica Multivariante Y No Parametrica Con SPSS.
Madrid: Diaz de Santos S.A.

Ankrah, N. (Mayo de 2014). An Investigacion Into The Impact Of Culture On
Construction Project Performance. Researchgate.

Baguer Alcala, A. (2005). jAlertal: Descubre De Forma Sencilla Y Préctica Los
Problemas Graves De Tu Empresa, Sus Vias De Agua. Madrid: Ediciones Diaz
De Santos, S.A.

Beneyto Calatayud, P., De la Torre Prados, I., & Nova Melle, P. (2014). Trabajo Y
Empresa. Valencia - Espafia: Tirant Lo Blanch.

Bingham, W. (1937). Aptitudes And Aptitude Testing. New York And London: Harper &
Brothers.

Bordas Martinez, M. (2016). Gestion Estratégica Del Clima Laboral. Madrid - Espafia:
UNED.

Campos Rodas, M. A., Diaz Casero, J. C., & Garcia Machado , J. (2013). Descubriendo

Nuevos Horizontes En Administracion, Escuela Superior De Gestion Comercial



87

y Marketing Esic. Editorial. Madrid: Escuela Superior De Gestion Comercial y
Marketing, ESIC.

Carullo, J., & Vaccarezza, L. (Octubre de 1997). El Incentivo A La Investigacion
Universitaria Como Instrumento De Promocion Y Gestion De La I+D. REDES,
4(10), Pag. 155-178. Fonte: http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=90711303007

Cattell, J. (1890). Mental Tests And Measurement. Mind, 15, Pag. 373-381.

Cattell, R. (1966). The Scree Test For The Number Of Factors. Multivariate Behavioral
Research., 1, Pag. 141-161.

Celina Oviedo, H., & Campo Arias, A. (2005). Aproximacion Al Uso Del Coeficiente
Alfa De Cronbach. Revista Colombiana de Psiquiatria, XXXIV(4), Pag. 572-580.

CEPLAN. (23 de junio de 2011). Plan Bicentenario El Peru Hacia EI 2021. Obtenido de
CEPLAN: https://www.ceplan.gob.pe/documentos_/plan-bicentenario-el-peru-
hacia-el-2021

Cerny, B., & Kaiser, H. (1977). A Study Of A Measure Of Sampling Adequacy For
Factor-Analytic Correlation Matrices. Multivariante Behavioral Research, 12,
Pag. 43-47.

Chaparro Espitia, L. (2006). Motivacién Laboral Y Clima Organizacional En Empresas
De Telecomunicaciones (Factores diferenciadores entre las empresas publica y
privada). INNOVAR. Revista de Ciencias Administrativas y Sociales, 16(28), Pag.
7-32.

Chernyak-Hai, L., & Tziner, A. (2014). Relationships Between Counterproductive Work
Behavior, Perceived Justice And Climate, Occupational Status, And Leader-
Member Exchange. Journal Of Work And Organizational Psychology, 30(1), Pag.

1-12.



88

CLAD. (25 de Noviembre de 2017). Carta Iberoamericana De La Funcion Publica.
Fonte: Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo:
http://old.clad.org/documentos/declaraciones/cartaibero.pdf/view

Collave Segura, K. (2017). El Clima Laboral Y EI Desempefio Laboral Del Personal
Operativo De Cineplanet Trujillo Real Plaza. Trujillo-Pert: Universidad
Nacional de Truijillo.

CONCYTEC. (09 de Marzo de 2016). Politica Nacional Para El Desarrollo De La
Ciencia, Tenologia E Innovacion Tecnologica - CTI. Obtenido de CONCYTEC:
https://portal.concytec.gob.pe/index.php/publicaciones/politica-nacional-de-cti

Covey, S. R. (2013). El Liderazgo Centrado En Principios. Madrid-Espafia: Ediciones
Paidos.

Cronbach, L. (1951). Coefficient Alpha And The Internal Structure Of Tests.
PSYCHOMETRIKA, 16(3).

Cuadra Peralta, A., & Veloso Besio, C. (2007). Liderazgo, Clima y Satisfaccién Laboral
En Las Organizaciones. Universum. Revista de Huamnidades y Ciencias Sociales,
2(22), Pag. 43-58.

Dewey, J. (1922). Human Nature And Conduct: An Introduction To Social Psychology.
New York: Modern Library.

Diaz de Rada Iguzquiza, V. (2002). Técnicas de Andlisis Multivariante Para Investifacion
Social y Comercial. Madrid: Ra-Ma.

Dominguez Aguirre, L. R., Ramirez Campos, A. F., & Garcia Méndez, A. (2013). El
Clima Laboral Como Un Elemento Del Compromiso Organizacional. Revista

Nacional De Administracion, 4(1), Pag. 59-77.



89

Edel Navarro, R., Garcia Santillan, A., & Casiano Bustamante, R. (2007). Clima Y
Compromiso Organizacional (Vol. Vol. I). Edicion electrénica gratuita. Obtenido
de Texto completo en www.eumed.net/libros/2007¢/340/

Ekboir, J., & Parellada, G. (Mayo de 2014). Algunas Reflexiones Respecto A Los Sistemas
De Inovacion En La Era De La Globalizacion. Obtenido de
https://www.researchgate.net/publication/242717389 algunas_reflexiones_respe
cto_a_los_sistemas_de_innovacion_en_la_era_de_la_globalizacion

Fayol, H. (1916). Principios De La Administracion Cientifica (moderna edicion de la
obra publicada en 1916). EI Ateneo - Buenos Aires - 1980.

Fishbein, M., & Ajzen, |. (1975). Belief, Attitude, Intention, And Behavior: An
Introduction To Theory And Research. Massachusetts: Reading, MA. Addison-
Wesley.

Garcia Sanchez, J., Aguilera Terrats, J., & Castillo Rosas, A. (2011). Guia Técnica Para
La Construccion De Escalas De Actitud. Odiseo-Revista Electronica De
Pedagogia, 8(16). Obtenido de http://www.odiseo.com.mx/2011/8-16/garcia-
aguilera-castillo-guia-construccion-escalas-actitud.html

Gbmez Roldén, 1. (2014). Innovacion Y Cultura Organizacional (tesis doctoral). Madrid:
UNED.

Gonzalez-Roma, V., Peiro, J., & Tordera, N. (2002). An Examination Of The
Antecedents And Moderator Influences Of Climate Strength. The Joutnal Of
Applied Psychology, 87(3), 465-473.

Herndndez Sampieri, R., Férnandez Collado, C., & Baptista Lucio, M. (2006).
Metodologia de la Investigacion. México: McGraw-Hill.

Herzberg, F. (1959). The Motivation to Work. New York: Wiley.



90

Hotelling, H. (1936). Relations Between Two Sets Of Variates. Biometrika, 28, Pag. 321-
3717.

Kaiser, H. F. (1960). The Application Of Electronic Computers To Factor Analysis.
Educational And Psychological Measurement., 20, Pag. 141-151.

Katz, D., & Khan, R. (1966). The Social Psychology Of Organizations. New York: Wiley.

Kerlinger, F., & Lee, H. (2002). Investigacion del Comportamiento: Metodos de
Investigacion en Ciencias Sociales. México: McGraw-Hill.

Kline, P. (2000). Handbook of Psychological Testing. London: Routledge.

Koenes, A. (1996). Gestion Y Motivacion Personal. Madrid-Espafia: Diaz de Santos, S.A.

Lawrence, P., & Lorsch, J. (1967). Organization And Environment: Managing
Differentiation And Integration. Massachusetts-Estados Unidos: Division Of
Research, Graduate School Of Business Administration, Harvard University.

Lewin, K. (1936). Principles Of Topological Psychology. Nueva York: Mcgraw-Hill.

Lewin, K., Lippitt, R., & White, R. K. (1939). Patterns Of Aggressive Behavior In
Experimentally Created "Social Climates". Juornal of Social Psychology, 10, Pag.
271-299.

Likert, R. (1976). New Ways Of Managing Conflict. New York: McGraw-Hill.

Litwin, G. H., & Stringer, R. A. (1968). Motivation And Organizational Climate. Boston:
Division Of Research, Graduate School Of Business Administration, Harvard
University.

Llanos Zavalaga, F., Rosas Aguirre, A., Mendoza Requena, D., & Contreras Rios, C.
(2013). Comparacion de las Escalas de Likert y Vigesimal para la Evaluacion de
Satisfaccion de atencion en un Hopital del Peru. Revista Médica Herediana, 12(2),

52-57.



91

Lozano, L., & Garcia-Cueto, E. (2008). Effect Of The Number Of Response Categories
On The Reliability And Validity Of Ranting Scales (Vol. 4). Methodology.
Lozares Colina, C., & Lépez Roldan, P. (1991). El Analisis De Componentes Principales:
Aplicacion Al Analisis De Datos Secundarios. Revista de Sociologia(37), 31-63.

Ludwing von Bertalanffy, K. (1968). General System Theory: Foundations,
Development, Applications. New York: George Braziller.

March, J., & Simén, H. (1958). Organizations. New York: Wiley.

Maslow, A. (1943). A Theory Of Human Motivation. Psychological Review, 50, Pag.
370-396.

Mayo, E. (1977). Problemas Sociales De Una Civilizacion Industrial (moderna edicion
de la obra publicada en 1933). Buenos Aires-Argentina: Nueva Vision.

Merenda, P. (1997). A Guide To The Proper Use Of Factor Analysis In The Conduct And
Reporting Of Research: Pitfalls To Avoid. Measurement And Evaluation In
Counseling And Evaluation., 30, Pag. 156-163.

Morales Arce-Macias, R. (2003). En Torno Al Capital Humano. Aspectos Basicos EN Su
Consideracion Empresarial. Madrid: Centro de Estudios Ramon Areces.

Morse, N., & Reimer, E. (1956). The experimental change of a major organizational
variable. The Journal of Abnormal and Social Psychology, 52(1), Pag. 120-129.

Minsterberg, H. (1913). Psychology And Industrial Efficiency. Boston And New York:
Houghton Mifflin Company.

Noriega Bravo, V., & Pria Barros, M. (2011). Instrumento Para Evaluar El Clima
Organizacional En Los Grupos De Control De Vectores. Revista Cubana De

Salud Publica, 37(2), Pag. 116-122.



92

Olaz Capitan, A. (2010). Propuesta De Un Modelo De Medicién Multivariable Del Clima
Laboral En Organizaciones Complejas. Un Enfoque Metodoldgico. Lan
Harremanak: Revista De Relaciones Laborales(23), Pag. 279-298.

Olaz Capitan, A. (2013). El Clima Laboral En Cuestion. Revision Bibliografico-
Descriptiva Y Aproximacion A Un Modelo Explicativo Multivariante. Aposta:
Revista De Ciencias Sociales(56), Pag. 1-35.

Olaz Capitan, A. J. (2009). Definicién De Un Modelo De Clima Laboral Basado En La
Gestion Por Competencias. Revista De Sociologia PAPERS, 91, Pag. 193-201.

Oskamp, S. (1991). Attitudes And Opinions. Michigan: Prentice Hall - 2da. Edicion.

Ospina Jiménez, H. (2010). Nuevos Paradigmas En Gestion Humana. Revista Ciencias
Estratégicas, 18(23), Pag. 79-77.

Palma Carrillo, S. (Julio de 2000). Motivacion Y Clima Laboral En Personas De
Entidades Universitarias. Revista De Investigacion En Psicologia, 3(1), Pag. 11-
21.

Palomo Vadillo, M. T. (2008). Liderazgo Y Motivacion De Equipos De Trabajo (5ta.
Edicién ed.). Madrid-Espafia: ESIC Editorial.

Pefia, D. (2002). Analisis De Datos Multivariantes. McGraw-hill/Interamericana De
Espana.

Pérez, E. R., & Medrano, L. (2010). Analisis Factorial Exploratorio: Base Conceptual y
Metodoldgicas. Revista Argentina de Ciencias del Comportamiento (RACC),
2(1), Pag. 58-66.

Porter, M. (2010). Ventaja Competitiva: Creacion y Sostenibilidad De Un Rendimiento
Superior. Madrid: Ediciones Piramide.

Quintanilla Pardo, 1. (2003). Empresas y Personas: Gestion Del Conocimiento Y Capital

Humano. Madrid: Diaz De Santos.



93

Rodriguez Fernandez, A. (2004). Psicologia De Las Organizaciones. Barcelona - Espaia:
UOC.

Rodriguez Jaume, M., & Mora Catala, R. (2001). Estadistica Informatica: Casos Y
Ejemplos con el SPSS. Alicante - Espafia: Publicaciones de la Universidad de
Alicante.

Rosales Huamani, J. A., Guzman Lopez, R. R., Aroni Vilca, E. E., Castillo Sequera, J.
L., & Matos Arevalo, C. R. (2019). Determining Symptomatic Factors of
Nomophobia in Peruvian Students from the National University of Engineering.
Applied Sciences, 9(9).

Schadeck, M., Martini, E., Wollenhaupt, L., & Domingues, A. (2015). La Motivacion De
Los Sujetos En La Nueva Gestion De Recursos Humanos. E-Universitas: UNR
Journal, 2(14), Pag. 2160-2237.

Scott, W. (1912). Increasing Human Efficiency In Business: A Contribution To The
Psychology Of Business. New York: The Macmillan Compay.

Talcott, P. (1960). Structure And Process In Modern Societies. Detroit : Glencoe, llI.,
Free Press.

Taylor, F. (1911). The Principles Of Scientific Management. New York, Londo, Harper
& Brothers.

Terrazas Pastor, R. (2005). Modelo Cuantitativo Para La Evaluacion Del Clima Laboral.
Perspectivas, 8(1), 35-37. Obtenido de
http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=425942411003

Weber, M. (1922). Economiay Sociedad (moderna edicién de la obra pdstuma publicada

en 1922). Fondo de Cultura Econémica - México - 1979.



94

Yu, H., & Miller, P. (2005). Leadership Style: The X generation and Baby Boomers
Compared In Different Cultural Contexts. Leadership And Organization
Development Journal, 26(1), Pag. 35-50.

Zenteno-Hidalgo, A., & Duréan Silva, C. (Diciembre de 2014). Factores Y Préacticas De
Alto Desempefio Que Influye En EI Clima Laboral: Analisis De Un Caso. Revista

INNOVAR Journal, 26(59), Pag. 119-136. doi:10.15446/innovar.v26n59.54367



95



96

Anexo A — Encuesta

Encuesta: Clima Laboral

Parte I: Datos Generales

1. Edad:
Sexo: | F M

| ]

3. (A qué tipo de contrato pertenece? Para el caso de los practicantes y ordenes de servicio
mdl-::ar el tiempo que tienen en el INICTEL-UNI bajo dicha modalidad:

[ | DL.N®728 (Planilla) [ | Practicante. Indicar tiempo en INICTEL-UNI:
[ ] cAS(D.L.N°1057) [ | Orden de Servicio. Indicar tiempo en INICTEL-UNT:

4. Solo para CAS v perscnal de Planta: ; Cuanto tiempo viene frabajando en la Institucion?:

MMenos de 5 anios De 25 a3 35 afios

[ ] Desai1satos [ ] nas de 35 asios

I:IDEISa]ia.ﬁns.

Parte II: Encuesta
Cada una de las proposiciones debe ser calificada de 0 a 20, teiendo en cuenta que:

- 07 es la calificacion minima,
- 117 sera considerada la calificacion minima aprobatona,
- T2 es la calificacion maxima.

Su calificacion es immportante, por lo que solicitamos a usted brninde con honeshdad dicha
calificacion considerando su percepcion para cada una de las proposiciones. Agradeceremos
calificar todas.

Nota: Para el caso de este cuestionario, las personas que se encuentran dentro de las
coordinaciones calificaran como “jefe™ a su “coordinador™.

Calificacion:
Segun la percepcion que tiene usted de su ambiente laboral em INICTEL-UNI, 0 a0
califique con nota de 0 a 20 las signientes proposiciones: (11 mota minima
aprobatoria)

1.  E1INICTEL-UNI es un grupe solido que avanza con éxito.

2. Conozco perfectamente bien como esta ergamzado el INICTEL-UNI (quienes son
los Darectivos, quien depende de quién, que areas existen, efc.).

3. Conozco perfectamente a que se dedica el INICTEL-UNI, quenes son sus
usuanos, a donde va y que pretende lograr a mediano y large plazo.

4 EIINICTEL-UNI satisface nus expectafivas profesionales.

5 En el INICTEL-UNI se impulsa y favorece la immovacion.

6.  Me siento integrado al INICTEL-UNL

7.  Conocia del INICTEL-UNI antes de mcorporarme a el.

8.  Los Darectores y Jefes del INICTEL-UNI se preocupan por mantener elevado el

mivel de motivacion personal.

9. Conozco las politicas del INICTEL-UNI
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10. Cuento con informacion suficiente sobre las estratemas y objetivos del INICTEL-
UNL

11. El1INICTEL-UNI me brindd un comienzo de trabajo con apoyo v formacion.

12 En el INICTEL-UNL las oportumdades de desamrollo profesional son
comumcadas en forma clara.

13.  El Darector Ejecutivo informa claramente aquellos asuntos que son importantes y
que me concleme.

14.  El Durector Ejecutive del INICTEL-UNI practica con el ejemplo (sus acciones
son coherentes con su discurso).

15.  El Durector Ejecutivo tomara medidas para resolver los problemas que revele la
presente encussta.

16. Confio en las decisiones que toma la Direccion Ejecutiva del INICTEL-UNI

17.  Mi jefe dialoga conmigo de forma peniodica sobre la calidad de nu frabajo y como
podria mejorar.

18. M jefe explica claramente lo que se espera de M.

19. M jefe me ayuda a comprender las estrategias v evolucion del INICTEL-UNI y
como se relaciona con mi trabajo.

20. M jefe me estimmla a fomar decisiones y asunur nuevas responsabilidades.

21. Mi jefe practica con el ejemplo (sus acciomes son coherentes con lo que
mani fiesta).

22, Mi jefe tiene capacidad y autoridad para resolver los problemas mas frecuentes
que surgen en el trabajo.

23, M jefe me amma a desarrollar nuevas v mejores formas de hacer el trabajo
AUNgUE 58 COmentan errores.

24, Mi jefe reconoce mi contmbucion.

25. M jefe tiene en cuenta mus ideas y sugerencias.

26. M jefe acepta ideas v sugerencias de parte del equipo o grupo de trabajo.

27. M jefe reconoce sus emmores.

28. N jefe separa situaciones personales de las laborales.

20. M jefe reacciona de buena manera ente una situacion inesperada o que ha salido
mal

30. M jefe fomenta una relacion positiva entre los compateros de trabajo.

31. Mi jefe planifica y orgamiza de forma adecuada las actividades de gupo.

32, Mi jefe se mvolucra en la ejecucion de las actividades del equipo o grupe de
trabajo.

33. A mm jefe lo que mas le mteresa son los resultados, es decir que las cosas se
hagan.

34.  Existen buenas relaciones de trabajo entre mi jefe v yo.

35. Los cursos o programas especiahizados que ofrece el INICTEL-UNI son eficaces
para potenciar mi desarrollo profesional

56. En mm grupo de trabajo no se cuestiona los intenfos de aportar alternativas
creativas.

37. Exste colaboracion entre las personas que trabajan en el INICTEL -UNL

38. Existe una buena coordnacion entre las diferentes dependencias del INICTEL-
UNL

39.  Es facil consegmir colaboracion de las ofras dependencias del INICTEL-UNI con

las que me relaciono.
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40. Puedo conversar ablertamente con nus compaeros de trabajo.

41.  Existe un trato respetuoso entre los mtegrantes de mu equipo o grupo de frabajo.

4).  Existe umaon en el grupo o equipo de trabajo.

43, Me siento a gusto en mi equipo o gnupo de frabajo.

4. Los compafieros de trabajo son personas confiables.

45.  Elespacio donde desarrollo mi trabajo cuenta con una thimimacion adecuada.

46.  Elespacio donde desarrollo mi trabajo cuenta con una temperatura adecuada.

47, Elmvel de nudo es adecuado para m trabajo.

48, Las mstalaciones estan limpias.

49 Elaseo de mu espacio de trabajo es lo que espero.

30.  Tengo espacio suficiente para desempetiar m labor.

51.  Tengo suficiente iempo para realizar m trabajo habitual.

52, Cuento con los medios adecuados para desemperiar mi frabajo.

33, Los clientes de INICTEL-UNI estan satsfechos con los servicios que reciben

3. En el INICTEL-UNI, un compromiso adgqunde con un chente se convierte en
una prioridad para todos.

35.  Los servicios del INICTEL-UNI, los recomuendo a personas cercanas (famular,

amigo..).

GRACIAS POR SUCOLABORACION
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Anexos B
Cuadro N° B.1: Matriz de Correlaciones
ARNEREEREREREEEEEEEEEEEERREREREEREREREEEBERBEEEBEREEBEBRBEE
X XS ET S B BT S T T T S T T E S Y E A E S E A E A A A E A A A X O
7
0z
04 1
06 05| |
(07| 04| 06| 1
06 05| or] ve| -
0 pz[or| oo ot 1
(07 04| 05| 05| 08| 03| 1
05| 04| 0z 0|04 04| 1
05| 05| 04| 04foz| 05| 08| 1
o4l o5 | 04| 05| 0] o5] o4l ogl 1
05| 04| 05| 04| oz o7] os| osaz]
03|08 |os|os|02[06] 04| 05]05) 0kl 1
03| 04| 05| 05| 03[ 0a] o4 05| 0s[or]0s] 1
03| 08| o0s| 04|02 o8] o3| os| o[ o7|or|oa] 1
03| 04| 05| 04|02 0a] 04| os|os[ 07| 0e| oalos] 1
04|04 |0z|o0sfozfoe| 05| 06| os[ o7l os|orfor|or] 1
05| 05| 04| 05| o] o6) os| oe| okl os[ o7l or| eeloa] 1
05| 05| 04| 05| 0z|ox] 05| 06| os[or] os[or]or| os[nafoa] 1
05| 05| 04| o0s| o206 05| 06| o[ 07| os[ 07| 05| oo 0s| 03] 1
05|05 04| 05|02 oe) 05| 06| os[ 07| o6 or] 06| os|oa]os] ol oa] i
05| 05| 04| 05| 0z oz 05| 05| 0s[ 07| os|[orfor] o oefos] 09| oafna] 1
05| 04| 04| os| o206 05| 05| os[or] o5 o6 oF| oe[nafos] oo oafnafoa] 1
05|04 04| 05| 01|o5|03|03|0a[o6|05| 05| 06|05 ueloelor|oaflor|or|oa] 1
05| 08| os|0sfo2|o5|o0s|05|04|o0s|os|oe|0s|os|or]or|orfosflor|orfos]|os] 1
05| 04| 04| 05| 01|o5| 04 0s|05|06|os|oe|0s|os[orforlorloelor]or|os]osl09] 1
03| 03| 04| 04| 01|o6|0z|os|os|05|[0s5| 06| 06|05 07]os| 06| orf 05| 06 0r] 07| 06| 06| 1
oz|o1|oa|oafoi|oa|oz|oz| or|oafos5| 05| 05|05 05) 05| 04| 04| 05f 0404 05| 06]oe]os] 1
04|03 |o4|05|0z|o5|03|0s|0s]|o0sfos|oe|os| o5 oz]oel os|oe[oe]oelo7]os[or]orforfor] 1
o4 |0z 04| 04| 0| os| oz os| 04|05 oe|os|os|os[oel o7 oelosloFlorfoe]| el o6l or] o5 orfos] 1
05| 04| 05| 05| 02| 06| 0s|0s|os|os|os5|oe|0s|os[orforlor]orfos|osfos] o7l or|or]osfosfoel o8] 1
05| 05| 05| 06fo2|o6|os| 05| 05| 0sfos| 0| 06|05 o7 o7 orfoeflos]|osl o] or| or| o] or] osfor] 07| 08] 1
03|02z |oz|oa| 0103|035 04|04 o4|os| 04| 05|03 0506 05 05|06 05| 05) 04| 05| 06| 04| 04 03] 04| 04l 05| 1
05 05| 04| 05| 01|04 o0s| 05|04 0sfos| 05| 04| 05|08 07] os|orfor] os|oz] os[ o] or] o os|[ o7l 0zl or] ve| 05| 1
04|05 | 0z| 04| oz o) osfoz| 04| 05| os| oz 0s|oa|oa[oa| el os 05| o[ ox| os [0 og| 02| oz oa]oa] 03| 03| oz|oz]
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04|05 05| o6fo2|os|03|03|os|o05|os|o5| 06| 05|04\ 05| 0s| 05| 0s|05|04|0s| 05|05 03[0s]04]|0s|05|08|0s[0s]05]|05] 1
03|05 06| 05| 02| 06| 04| 0s|o5|o06|or|oe|o6|os|o5| 06| 06| 05| 06| 06| 05| 04| 05| 05| 04f0s]|04|04|05|05|05[05]|05|04[0E] 1
03|08 |os|o0sfo2|o5|05|03|02|o05|os| 04|05 05|0s| 05| 05| 0s|05|05|04|04| 05| 04| 02|0s]04]|04|0s|04|04[0s]05|03[06[02] 1
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04|04 |0z| 04| 01|oz|os|0o5|0z|o0z|os|oz|0z|oz]|oz|0s|0s|0z|0s|0s]oz|0z|03|0z|0z|oz|oa|0z| 0| 0s|oz|os|0z|0s|0s]|0s|0z|0s]
o4|oz|oz| 04|02z oz 05| 0| os|osfos|oa|ns|oz] o4 04| os|oe|0s|os]os]|oz|oz|os|02foz]|oz]|os| 0| os|osfos]| oz 05| 0a|0s]|oz|os] 0]
05|03 |0z|ozfoz|oz|os|0o5|0s|o0sfos|oz|0z|oz|os|0s|0s|0s|0s|0s]04|03| 03|02 02[01]|03|0s|0s|0s|03[0s]03|05[03|03|0z|05]|06[DE] 1
04|08 |0z|o0sf03|03|0s|0os|0s|o0sfos|03|03|03|02|04|0s|0s|05[0s]04|03|03]|03|02[02]|03|03|0s|0s|02[03]|03|0s|05]04|04]08|08[07[0E] 1
o3| 04| o4|oafoi|oz|os|oz|ez|ozfos|oz|oz|oz|ar|oz|o1|oz|0z|oz|ar|oz|oz|oz|0z| 01|02 03|03|0a|0z|os|02| 05| 0s|0z|o0a|os| 06| 0s[05| 08|
04|04 |0z|osf01]|oz|oz|os|os|ozfos|oz|0z|0z]|oz|0s|0s|0s|03|0z|0z|0z|0z|0z|0z|on]oz|0z|0s|0s|0z|0z|0z|02]0z|03|0z|03|04s|0s|05|05[08] 1
oz|oz|o4|ozfon|oz|oz|oz|os| 05| o] os|os| ooz os|oz|os|0s|oz|oz|oz|oz|ez|osf0on]oz|oz|oz|os|oz|oz)oz| 02| os|0s|osfoz]0a|o2]0z|os| o6|os] 1
o4 03|os|ozf01|oz|oz|o3|os|osfos|oz|0s|os|oz|0s|03|0z|0s|03|oz|o03|03|0z|0z|oz|oz|03|03|0a|oz|oz|0z| 03| 05| 0s|0s|03| 0| 03| 03| 04| 08| 0s[BT] 1
o4|03|os|oz|01|o3|o3|03|os|o0s|os| 04|05 05|0s|0s|03|0z|0z|02]|02|03|03|0z|02|0oz]|03|0s|03|0z|02|0s]|03|0s|05|04|04[03] 02|03 03]04|08[0s]0E[0E] 1
oz|o3|oz|oz|oi|oa|oz|oz|ex|osfos|oa|os|oz|ox|oz|os|oz|otfos|ox|os|oz|oz|oz|on]oo|oofor]ar|otfoi]|oz|otfoz|oz|osfos|oz|oz|oz|oz]|04|0z| 008 08| 1
04|02 |oz|ozfoz2|oz|oz|oz2|02|oz|os|oz|0z| 01| or|oz|o2|oz|01|02]|oz|os|03|0a|02foz|oz|02|03|02|0t|oz|0s| 03| 0s|03|0z|05|0a|0s| 03| 02| 0s|03]| 03| 08| o8] 08| 1
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Determinante = 3,203E-33




100

Anexo C

Cuadro N° C.1: Medidas de posicion y dispersion de las calificaciones otorgadas por los
trabajadores de INICTEL-UNI a las proposiciones de la encuesta. Afio 2018.

e wede VAT g OV M e T P e P e
estandar

QP1 12.64 10.88 3.30 26.10 % 18 5.00 11.00 13.00 15.00 17.00

QP2 16.62 8.42 2.90 17.47 % 20 11.00 15.00 17.00 18.00 20.00

QP3 16.00 7.43 2.73 17.03 % 20 11.00 15.00 16.00 18.00 20.00

QP4 1457 1057 325  22.32%
QPS5 1457 1226 350  24.04%
QP.6 1532 1512 389  25.39%
QP7 1192 46.72 684  57.33%
QPS8 1168 2457 496 42.43%
QPO 1378 14.92 386  28.04%
QP 10 1398  12.02 347  2481%
QP11 1508 1518 390 2583 %
QP 12 1309 1889 435  3320%
QP13 1365 1781 422 30.93%
QP14 1292 2516 502  38.81%
QP15 1338 2055 453  33.89%
QP16 1325 2185 467  3529%
QP17 1426 2071 455  31.91%
QP18 1482  19.27 439  29.63%
QP19 1400 2135 462  33.00%
QP20 1452 2145 463  31.89%
QP21 1478  18.10 425  28.79%
QP22 1469 2138 462  31.47%
QP23 1439 2041 452  31.39%
QP24 1498 1767 420  28.06 %
QP25 1541 1258 355  23.02%
QP2 158  10.13 318  20.07%
QP27 1480 1731 416  28.11%
QP28 1618  11.70 342 21.14%
QP29 1537  14.28 378 2459 %
QP30 1609 1177 343 21.32%
QP31 1508  12.20 349  23.16%
QP32 1520 1357 368  24.24%
QP33 1598 8.74 296 1850 %
QP34 1678 7.86 280  16.72%
QP35 1377 1455 381  27.70%
QP36 1519  11.12 333 21.95%
QP37 1358  16.15 402 2958 %
QP38 1273 1387 372 29.26%

20 9.55 13.00 15.00 17.00 19.00
20 9.55 13.00 15.00 17.00 20.00
20 8.00 13.00 16.00 18.00 20.00
20 0.00 9.00 14.00 18.00 20.00
20 0.00 10.00 12.00 15.00 18.45
20 5.00 11.00 15.00 16.00 19.00
20 6.65 12.00 14.00 16.00 19.00
20 7.75 14.00 16.00 18.00 20.00
20 1.00 11.00 14.00 16.00 18.00
20 4.10 11.00 14.50 16.00 19.00
20 0.00 11.00 14.00 16.00 19.45
20 .55 11.00 14.50 16.00 19.00
20 .55 11.00 14.00 16.00 20.00
20 3.00 12.00 15.00 17.00 20.00
20 4.10 14.00 15.00 18.00 20.00
20 1.65 12.00 15.00 17.00 20.00
20 1.10 14.00 15.00 18.00 20.00
20 3.00 14.00 15.00 18.00 20.00
20 2.55 14.00 15.50 18.00 20.00
20 4.10 13.00 15.00 18.00 20.00
20 5.00 14.00 16.00 18.00 20.00
20 9.10 15.00 16.00 18.00 20.00
20 10.00 15.00 16.00 18.00 20.00
20 5.00 13.75 15.00 17.00 20.00
20 10.00 15.00 17.00 18.00 20.00
20 8.00 15.00 16.00 18.00 20.00
20 10.00 15.00 17.00 18.00 20.00
20 10.00 13.00 15.00 18.00 20.00
20 10.00 14.00 16.00 18.00 20.00
20 11.00 15.00 16.00 18.00 20.00
20 11.00 15.75 17.00 19.00 20.00
20 5.00 12.00 14.00 16.00 18.45
20 10.00 14.00 15.00 18.00 20.00
20 5.00 11.75 14.00 16.00 20.00
20 5.00 11.00 13.00 15.00 18.00

O O O O O O O O O O OO NNOOOOOOOO OO O OOOErr OO OO OoOOoOo ou ul o
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Q P 39 13.31 13.27 364 2737% O 20 5.00 11.00  14.00  16.00 18.45
Q_P_40 16.20 9.51 3.08 1904% O 20 11.00 1500 17.00 1800  20.00
QP 41 17.32 4.58 214  1235% 11 20 13.00 1600 1800 19.00  20.00
QP 42 16.56 6.37 252 1524% 8 20 1155 1500 17.00 1800  20.00
QP 43 16.88 5.58 236  14.00% 10 20 1200 1500 17.00 1800  20.00
QP 44 16.22 7.60 276 1699% 7 20 11.00 1500 16.00 1800  20.00
Q P 45 16.67 5.93 243 1461% 11 20 1200 1500 17.00 1800  20.00
Q P 46 14.67 12.78 358 2437% O 20 9.10 12.00 1500 17.25  20.00
Q P 47 14.78 14.19 377 2548% 0 20 8.00 13.00 1500 1800  20.00
QP 48 15.61 6.75 260 1665% 8 20 1055 1400 16.00 17.25  20.00
Q P 49 15.78 6.98 264 1675% 8 20 11.00 1400 16.00 1800  20.00
Q P 50 15.86 10.83 329  2075% 0 20 10.00 1500 16.00 1800  20.00
QP51 15.35 8.62 294  1912% 4 20 10.00 1375 16.00 1800  20.00
QP 52 14.58 8.79 296 2034% 4 20 10.00 1300 15.00  16.00 19.00
Q P 53 15.09 9.88 314  2083% 0 20 10.00 1400 1500 17.00  20.00
QP 54 14.68 12.84 358  2440% O 20 7.75 13.00 1500 17.00  20.00
Q P 55 15.19 11.20 335  2202% O 20 1000 1375 1500 1800  20.00
Notacion: CV: Coeficiente de Variacion
Me: Mediana
Min: Minimo

Méax: Maximo



Cuadro N° D.1: Matriz de Coeficientes de Puntuaciones

Anexo D

(Scores) de las Componentes Extraidas

COMPONENTES
1 2 3
1 0.6 5.7 3.5
2 21.6 3.9 6.5
3 2.8 1.2 13.1
4 311 5.6 3.3
5 19.9 2.6 8.0
6 3.8 0.1 3.8
7 7.3 7.3 5.7
8 6.9 7.1 11
9 16.2 4.4 3.3
10 4.9 6.0 13.9
11 16.7 15 4.4
12 12.3 11.8 0.2
13 14 0.3 9.7
14 9.8 0.9 3.5
15 28.2 12.5 20.6
16 3.0 1.9 8.0
17 60.2 8.5 4.8
18 10.1 14.7 11.0
19 6.3 2.7 3.0
20 2.3 7.4 12.3
21 26.0 5.9 3.4
22 204 2.1 4.4
23 12.0 8.5 5.3
24 18.3 6.5 12.3
25 13.7 2.4 5.4
26 21.3 6.6 2.8
27 32.8 5.7 3.1
28 3.4 1.8 0.4
29 25.7 6.3 51
30 12.9 4.9 3.4
31 17.1 3.2 3.1
32 9.8 15.8 1.5
33 18.4 10.6 18
34 35.0 6.8 11
35 151 1.7 0.4
36 5.0 3.2 3.8
37 8.3 10.0 2.7
38 3.9 0.2 4.1
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39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83

4.3
16.7
19.9

6.3
15.2
151
22.6
19.5

4.4
17.2
35.1
20.7
49.5
10.2

0.3
20.8

1.7
13.9
17.9
62.2

3.6
23.4
29.9

5.8
12.0

9.1
11.7
11.8

0.9
19.9
29.2

3.7

3.5
34.9

9.9
26.7

1.0

0.8

4.4

11

1.3

2.6

0.7
23.6

8.3

4.6
11.3
8.1
6.3
7.7
0.6
5.2
19.1
0.2
7.5
2.1
3.7
16.1
5.6
215
2.3
9.4
2.3
2.0
1.9
2.8
0.1
1.0
8.6
9.7
3.9
0.0
0.3
10.3
11.7
3.8
15
26.5
0.5
3.9
6.2
3.4
6.0
0.9
2.4
0.4
5.0
2.0
111
1.3

3.4
7.5
0.2
0.2
3.4
7.3
0.5
6.3
3.9
115
13.0
0.2
7.9
3.6
3.0
3.6
2.3
3.8
3.7
12.3
0.5
2.3
11
7.9
1.5
5.4
4.7
0.4
7.5
0.8
3.3
4.9
2.2
134
1.7
2.6
0.8
9.1
3.0
1.7
1.8
6.5
6.5
2.7
3.2
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84
85
86
87
88
89
90
91
92
93
94
95
96
97
98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128

4.8
2.2
4.4
10.0
9.0
10.2
9.1
58.2
1.5
25.7
16.7
5.6
27.5
8.4
22.8
55.2
16.1
19.8
1.5
1.7
1.7
3.4
7.3
12.6
141
4.1
31.6
22.7
11.2
12.8
14.6
20.2
5.2
10.6
4.4
53.9
14
0.4
4.8
9.5
13.4
7.1
3.0
51
141

0.9
6.5
4.0
1.5
1.2
12.1
5.8
10.0
2.0
8.0
0.8
11
0.1
8.8
4.8
4.7
3.0
5.5
6.0
0.3
0.7
1.8
3.5
1.0
7.0
14.0
19.1
2.0
6.8
6.2
5.9
9.7
9.8
3.0
6.4
10.8
6.3
0.6
7.2
6.0
2.7
2.8
4.6
2.1
0.9

11
5.8
7.7
15.0
2.5
4.3
10.0
154
1.7
3.0
0.8
0.3
13.1
6.8
1.7
12.3
6.8
11.3
2.4
3.0
15.3
11
0.3
3.7
10.6
13.8
23.1
19
3.9
5.4
8.3
15
8.9
15
3.3
131
2.4
0.3
11
9.9
1.5
0.8
12.3
19
5.0

104



105

129 5.7 8.0 4.0
130 2.7 18.6 4.3

Puntaje (score)

Total 1826.4 723.9 681.4




Anexo E

Cuadro N° E.1: Promedio Ponderado de Notas por Variables Aportantes a la

Componente 1

106

QP_QP_ QP QP QP QP QP QP QP QP QP QFP_
13 14 15 17 18 19 20 21 22 23 31 32
7 7 7 10 9 9 10 10 11 11 11 11
238 108 238 173 216 173 238 216 108 216 173 216
30 33 30 36 50 47 47 41 47 36 36 50
623 623 467 623 623 623 623 623 623 623 623 623
239 199 318 199 199 239 199 199 239 199 298 219
46 46 50 50 58 54 58 46 46 50 58 61
80 73 73 110 110 110 110 110 110 110 110 110
103 131 103 117 124 96 124 124 96 124 103 96
275 291 291 242 275 242 291 291 275 291 275 275
88 78 78 59 88 88 59 49 59 59 59 54
300 300 317 317 300 300 300 300 300 267 @317 250
185 185 185 185 185 185 209 209 185 185 185 185
14 18 21 15 24 25 21 21 24 21 25 21
157 166 166 157 166 157 166 166 157 157 166 157
0 0 0 423 423 423 423 423 282 423 338 338
33 40 40 46 46 46 46 43 49 49 46 49
181 181 0 120 0 0 0 181 301 361 662 482
101 122 101 203 203 203 203 203 203 203 203 203
94 88 88 101 94 107 88 94 107 94 88 101
45 43 43 45 45 34 36 29 25 27 27 36

495 495 469 495 495 495 469 495 495 495 495 495
327 327 347 388 388 388 388 388 388 367 388 388
120 120 132 132 120 96 180 180 132 120 120 180
293 275 330 366 330 311 330 330 366 366 366 311
164 164 164 247 247 233 247 247 247 247 233 233
341 426 426 319 319 319 319 383 383 426 341 426
624 657 657 657 657 657 624 657 657 657 657 657
50 54 40 57 54 44 50 54 57 54 54 54
257 257 257 257 257 283 257 283 309 283 309 283
129 0 0 103 129 193 193 193 193 193 232 232
189 206 189 206 206 223 206 206 206 223 223 206
0 108 148 177 177 158 158 187 177 158 177 158
129 92 111 221 258 258 240 258 240 240 276 258
700 700 700 700 700 700 700 700 700 700 700 700
151 121 136 45 45 45 242 196 76 121 272 302
50 75 65 30 75 60 75 75 70 70 80 70
125 92 125 125 125 125 125 125 100 125 125 125
55 51 59 51 55 55 63 51 55 59 o1 59



65
167
358

88
227
242
430
313

67
258
176
352
544
164

375
19
223
179

51
421
328

82
193

91
163
177

14
199
438

44

45
175
159
534

14

11

62

17

18

32

10
260
117

69

358
88
258
242
408
313
58
276
351
352

164

375
21
209
197

51
445
328

82
181

91
187
188

14
159
497

48

52
175
159
534

15

11

66

16

19

32

10
189
125

65
167
358

88
258
227
453
293

75
310
386
352

164

375
23
209
197
62
51
445
299
76
193
100
187
188
13
159
584
48
45
175
169
507
15
10
66
16
19
40
10
236
125

65
250
358

88
258
257
408

98

62
344
176
372

154

375
30
223
179

55
468
299

93
193
119
187
200

15
239
584

44

69
349
149
534

13

11

66

14

18

40

10
236
142

65
250
397

88
258
272
385

98

67
344
176
372

154

375
26
237
197
124
55
468
328
105
181
164
210
200
15
239
584
44
69
175
159
534
14
11
66
13
18
37
11
330
142

65
167
397

88
273
272
362

98

62
293
176
372

154

375
24
237
197

58
445
149
105
193
146
163
188
14
239
584
44
69
175
139
480
12
11
71
13
18
37
10
283
133

65
183
397

88
227
272
385

59

67
310
176
372

154

375
30
251
179
124
58
468

105
193
164
210
200
14
239
584
52
69
175
159
507
14
11
71
16
18
37
10
260
133

65
233
397

88
227
272
408

59

67
293
176
372

174

375
30
223
269
124
58
445
328
105
181
146
210
200
15
239
584
52
69
175
149
427
13
11
71
16
19
37
10
260
133

65
250
358

88
227
287
385
293

67
344
176
372

174

375
30
223
269

51
421
358

87
193
174
187
212

15
239
584

55

62
384
159
534

14

11

71

16

19

40

10
165
142

65
233
358

94
258
287
408

59

71
310
176
352

154

375
30
251
179
311
55
398
149
87
181
164
187
177
12
239
584
52
66
175
169
534
15
11
71
15
18
32
10
189
150

61
250
318

94
227
272
408
195

75
344
421
352
495
164

375
31
237
251

55
421
299

87
181
174
210
200

15
258
584

52

45
349
139
534

11

11

71

16

18

32

10
236
133

107

61
250
397
101
227
272
385
293

75
344
386
372

164

375
31
251
215

62
421
328

87
193
174
187
200

14
258
584

59

52
419
149
427

12

11

66

14

18

32

10
189
142



62
22
48
140
109
174
118

21
463
268

85
275

92
388

209
377
22
23
26
58
117
240
169
62
474
386
224
231
146
384
83
160
79
539
21

67
161
228

99

42

72
225

57
27
61
130
109
174
127

19
411
218

85

84
411

241
357
19
23
19
47
117
240
141
74

386
224
167

363
62
160
53
270
17

53
142
188

92

39

72
183

62
27
74
170
109
153
127
291
19
463
218
85
137
101
411

241
318
16
27
28
47
125
240
141
33

409
123
167
146
303
93
160
44
539
27

53
161
188

92

39

72
155

81
33
74
160
100
174
145
175
21
411
167
90
275
117
411

177
377
19
23
21
51
110
190
141
62

454
224
180
175
384
104
170
66
539
24

81
142
188
113

42

82
254

81
33
70
150
100
174
136
175
22
463
167
85
275
117
411

209
377
21
25
28
54
110
227
169
74
348
454
224
192
204
363
93
170
79
270
21

81
142
188
113

45

82
282

57
33
65
160
109
164
136
175
21
411
167
85
275
101
411

177
357
21
23
21
51
103
202
169
62

431
224
244
175
343
78
160
75

23

81
142
188
113

42

87
254

77
33
70
150
109
204
127
116
22
463
201
85
302
126
411

161
357
22
23
24
51
117
202
212
74

431
123
205
175
343
78
170
66

21

86
171
215
113

45

87
254

77
33
74
170
136
174
109
175
22
488
234
90
302
117
411

129
357
21
25
22
47
110
202
212
82
348
431
224
192
190
384
83
170
79

21

81
171
228
113

45

82
254

86
33
74
200
136
194
91
116
22
488
167
90
302
117
411

48
377
21
23
29
47
125
215
212
70

454
202
244
190
363
72
170
70

20

86
171
242
113

45

82
254

77
33
79
150
136
194
109
116
21
463
201
85
302
126
411

80
377
21
23
26
51
110
202
212
78

431
191
180
190
222
98
170
70

24

86
171
228
113

42

87
254

72
33
74
150
109
153
118
116
22
488
201
85
275
117
457
717
161
357
19
23
22
51
110
215
169
82
348
341
224
231
175
363
83
181
79
162
23

81
161
242
113

45

87
282

108

81
27
70
160
118
184
100
582
22
488
167
85
275
117
457
552
209
377
21
25
31
51
125
215
169
82
348
454
224
231
190
363
78
181
79

21

81
161
228
113

45

87
282



109

96 90 85 85 68 68 73 85 85 68 90 85
40 37 32 48 48 45 48 45 43 43 43 43
Suma Total
de notas 2227320158 | 21364 | 22617 | 23163 | 21530 | 22049 | 23245 | 22891 | 22470 | 25373 | 25072
ponderadas
Puntaje (score) Total-Componente 1 = 1826.4
Promedio 12 | 11 | 12| 12 | 13 | 12 | 12 | 13 | 13 | 12 | 14 14
Ponderado

Promedio de Nota

Componente 1

“Liderazgo”

12

Cuadro N° E.2: Promedio Ponderado de Notas por Variables Aportantes a la

Componente 2

QP 4 QP 12 Q_P_24 Q_P_26 Q_P_27 QP 29
63 7 74 9 86 103
62 238 39 259 58 39
20 30 12 47 6 11

100 623 111 623 111 111
39 199 29 159 23 26
1 58 1 58 1 1
80 80 109 110 109 109
85 82 128 131 135 121
67 242 80 291 76 76
95 59 107 88 60 66
18 300 28 300 28 29
189 185 177 185 177 177
4 15 5 20 4 4
13 147 16 157 15 16
175 141 125 338 62 125
28 40 28 49 27 30
42 181 25 662 93 93
279 142 294 203 294 294
37 88 45 101 37 43
148 0 74 45 148 148
88 469 106 495 112 112
38 347 38 367 38 38
152 156 127 144 85 93
104 311 130 366 111 117
38 205 43 247 43 43



105
103
22
63
74
36
284
128
123
21
51
200

74
159
138

94
138

10

83
306

135
25
71

177
90

343
41

103
39
20
17
42

10
129
156

66

123
129
76
24

383
657
40
257
193
206
98
147
700
121
50
125
47
65

278
94
258
257
408
254
62
276
176
372

164

354
24
209
179
62
55
445
299
87
193
155
187
188
10
219
438
44

132
114
27
69
74
39
79
159
136
31
47
150

70
181
163
101
115

11

98

57

143
31
67

161
90

215
41

159
39
20
21
45

155
136
77

144
176
76
24

383
657
57
309
232
206
118
276
700
287
80
125
59
69
267
397
94
258
272
430
195
75
344
386
372
495
164

375
31
237
215
622
58
445
328
93
217
183
210
200
15
298
584
59

132
114
27
75

39
189
149
136

28

47
150

70
170
163

94
115

10

98
153

128
23
64

90
215
41
150
39
24
19
45

129
156
66

165
176
76
21

132
114
31
94
40
39
221
159
136
31
47
180

65
181
163
101
130

12

98

38

143
23
67

242
84

172
41

169
39
30

48

13
155
146

58

185
153
76
24

110



292

66
119
58
96
13
39

90
28
166
19
12
97
44
26
13
181
82
50
36
144
11
17

123
87
70
41
82
78

10
33
59
17
104
210
267
31
75
93
82
175

45
349
139
427

15

11

62

17

17

40

11
189
117

62

33

48
150
127
164
118
466

19
463
201

85

117
411
95
209
318
22
22
21
ol
117
202
141
49

386
123
231
161
343

531

63
125
51
90
14
34

75
30
89
21
16
97
69
28
15
205
70
20
30
152

18

140
87
70
30

104
84

12
29
52
18
104
253

37
75
75
88
146

55
454
179
480

16

11

71

15

21

32

11
189
150

86

33

79
180
109
194
136
116

23
488
167

90
302
126
411
552
258
377

21

25

31

51
125
215
212

74
348
431
123
205
219
343

531

66
100
51
90
14
29

60
30
55
20
15
97
69
25
18
229
94
160
30
152

18

131
87
56
38

104
72

12
24
52
17
104
253

31
137
112

77
166

478

59
106
51
90
14
36

75
26
55
24
17
97
77
29
18
217
88
20
30
152
10
17

140
87
47
30

104
78

28

49

16
104
253
381
31

137
106
88

166

111



112

49 93 195 93 127 176
42 149 55 192 52 55
76 79 114 88 114 114
0 270 0 539 0 54
31 20 119 26 81 94
9 6 9 7 9 9
100 58 129 86 122 107
102 142 108 171 108 90
43 215 48 269 51 48
45 99 45 113 45 45
51 39 69 48 69 69
32 72 37 87 37 37
11 155 15 282 15 15
153 90 105 85 121 137
223 35 297 43 316 316
Suma
Total
ngteas 10332 21059 10258 26897 10260 10939
ponder
adas
Puntaje (score) Total-Componente 2 = 723.9
Prome
dio
Ponder 14 12 14 15 14 15
ado

Promedio de Nota
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Componente 2
“Desarrollo Profesional”

Cuadro N° E.3: Promedio Ponderado de Notas por Variables Aportantes a la
Componente 3

QP7 QP37 QP45 QP48 QP49 QP51 QP54 QP55

52 45 55 35 38 62 52 41
32 71 97 104 104 97 91 78

0 197 237 210 210 237 210 184
50 67 67 67 67 67 67 67
143 95 95 119 119 80 95 80
50 50 54 54 50 57 42 57
69 86 63 69 69 86 63 69
10 15 20 17 20 19 17 16

59 52 59 59 59 56 59 59



80

194
56
413
145

220
48

65
84
58

108
55
63

61
51
34

16
19

26
54
61
38

N

62
146

69
67

o

159
65
60
64

181
89

126
56
103
96
15
110
48
172
65
71
63
221
81
55
63

51
34
34
15
21
23

38
49
53
52
120

58
95

100
59
173
170

54
60
64

250
80

165
59
248
120
53
132
51
221
58
80
95
221
97
55
63

61
61
43
30
25
21

64
54
66
62
112

58
131
10
113
55
196
196

159
65
60
57

250
80

146
52
248
120
44
154
51
147
62
71
79
197
92
55
63

61
44
40
24
18
22

49
49
74
52
90

58
95
11
113
67
196
196

119
61
54
39

250
84

136
52
248
129
39
132
51
184
62
80
58
209
92
55
63

61
44
40
24
18
22

41
54
74
52
105

58
116
11
113
63
208
196

143
61
60
50

250
71

175
56
248
129
53
154
42
196
65
80
79
221
81
55
63

61
51
43

27
22

53
32
49
58
90

52
131

81
51
185
196

159
54
60
64

250
80

126
52
103
120
24
132
42
245
65
76
105
184
87
55
63

51
51
40

25
22

56
40
49
62
112

65
95

106
51
196
144

119
58
45
64

113

222
71

155
59
103
120
15
220
45
135
65
80
105
221
92
55
63

51
51
40
14
27
23

56
49
61
62
90

65
124

106
59
185
170

119
58
54
71



112

67
88

268
28
37

42
22
18
118
103
38
48
18
116
154

38
47
170
277
19
45

o b~

30
12

35
69
37
61

35
13
110
26
75
57

37

57
68

67
28
50
11
110
39
27
28
78
71
30
52
12
70
108
225
33
52
110

24
57

144
81
30

135

42
54
56
184

44
15

118
26
97
85

112
10
67
73
26

201
33
50
14

119
48
22
30

118
97
54
58
20
70

115

301
38
47

110

308
31
57
10

223
102
30
233

28
54
63
197

44
14
87
28
91
80

120
11
57
78
28

201
24
40
11

128
45
25
28
98
97
49
52
19

105

108

285
38
52
80

185
27
57
12

210
102
30
184

28
54
56
184

41
12
87
26
81
85

120
10
50
68
28

174
26
45
11

128
45
22
26

118
97
49
52
20

105

108

270
38
52

160

154
27
57
12

210
95
30

184

32
61
44
197

44
12
126
26
97
66

120
10
67
83
24

174
22
53

137
42
22
26
98
90
33
52
19

105

123

255
38
43

120

277
31
54

197
95
30

245

28
69
44
123

37
11
110
26
81
66

112

67
68
28
134
29
53
13
155
45
23
28
92
77
35
48
22
105
108
225
41
56
120
31
26
57
12

197
81
29

159

114

30
69
48
123

44
14
126
26
97
66

90

67
73
24
147
24
48
12
164
45
27
28
105
84
35
52
20
116
115
240
35
73
140

26
60
10

197
95
30

184



115

34 89 102 109 109 89 89 89
0 170 215 215 215 215 170 170
36 33 38 38 38 38 43 36
44 35 47 50 47 44 41 41
0 229 306 275 275 183 229 245
12 15 18 15 15 18 14 12
4 5 6 6 6 6 6 6
37 56 60 60 64 49 56 64
159 106 170 127 127 106 127 127
261 138 275 138 206 206 69 138
0 393 439 439 439 439 439 439
24 33 35 33 37 28 28 37
43 43 78 78 70 19 70 70
60 87 103 109 109 103 92 98
0 107 132 124 124 124 0 124
28 25 29 28 28 26 28 28
0 133 124 151 177 133 159 124
24 24 27 25 25 25 25 25
33 33 59 56 59 59 56 53
263 131 171 105 171 131 158 197
31 34 31 41 46 39 46 24
4 4 5 5 5 5 5 5
15 13 21 17 17 18 16 18
0 109 149 149 168 168 168 149
21 28 26 26 26 18 23 28
11 13 13 13 13 13 13 14
0 172 246 246 246 246 135 135
29 25 33 33 33 33 25 27
100 100 95 95 95 95 55 70
72 60 68 60 60 64 64 68
0 22 69 69 65 43 43 52
Suma Total
de notas
ponderadas 6739 8500 11279 10419 10672 10548 9389 9793
Puntaje (score) Total-Componente 3 = 681.4
Promedio
Ponderado 10 12 17 15 16 15 14 14

Promedio de Nota

Componente 3
“Condiciones y Ambiente de Trabajo”
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