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Presentacioén

Respetables miembros del jurado, presento ante ustedes la tesis titulada “Clima
Organizacional y Desempefio Laboral de los servidores de la Sede Central del
Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, 2017 con el fin de
determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”, 2017, pues, los retos y exigencias que asumen las organizaciones
publicas en la actualidad, requieren de una gestion integral que contemple aspectos
como el clima organizacional, dada su estrecha relacién con el desempefio laboral de
los colaboradores y, por ende, en el logro de cada una de las metas establecidas y la

calidad del servicio que se brinda.

Este trabajo esta estructurado en siete capitulos: en el Capitulo | se expone la
Introduccion que incluye, los antecedentes, la fundamentacion cientifica, la justificacion,
el problema, la hipotesis y los objetivos generales y especificos. En el Capitulo II, el
Marco Metodoldgico en el cual se presentan las variables, la operacionalizacion de las
variables, la metodologia, los tipos de estudio, el disefio de estudio, la poblacion, las
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y los métodos de analisis de datos. En
el capitulo Il Resultados. Capitulo IV Discusion. Capitulo V Conclusiones. Capitulo VI

Recomendaciones y en el Capitulo VIl las Referencias Bibliogréficas.

Cumpliendo el reglamento de grados vy titulos de la Universidad Cesar Vallejo

para obtener el grado académico de maestra.

La autora
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Resumen

La presente investigacion titulada: “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral de los servidores de la Sede Central del Programa Nacional de Empleo
Juvenil “Jévenes Productivos”, 2017”, tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores de la sede
central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, 2017;
asimismo, se empleé el método descriptivo correlacional de corte transversal, la
muestra estuvo constituida por 49 servidores de la Sede Central del Programa Nacional
de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, inmersos en la Ley 29849 - Contratos
Administrativos de Servicios (CAS), la técnica empleada para recoleccion de datos fue

la encuesta; y el instrumento utilizado fue un cuestionario con escala de tipo Likert.

Los resultados han evidenciado que el clima organizacional es adecuado y el
desempeiio laboral es alto. Asimismo, se ha determinado la existencia de una
correlacién positiva moderada entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”, 2017, siendo el Rho de Spearman = 0,428**. Confirmando a mayor clima

organizacional, mayor desempefio laboral.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, Programa Nacional de

Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”.
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Abstract

The present research entitled: "Organizational Climate and Labor Performance of the
servers of the Headquarters of the National Youth Employment Program” Young

Productives ", 2017", aimed to determine the relationship that exists between the
organizational climate and the work performance of the servers at the headquarters of
the National Youth Employment Program "JOvenes Productivos”, 2017; Likewise, the
descriptive cross-sectional descriptive method was used; the sample consisted of 49
servers from the Headquarters of the National Youth Employment Program "Young
Productives”, immersed in Law 29849 - Administrative Services Contracts (CAS), the
technique used for data collection was the survey; and the instrument used was a

guestionnaire with a Likert scale.

The results have shown that the organizational climate is adequate and the work
performance is high. Likewise, the existence of a moderate positive correlation between
the organizational climate and the job performance of the servers of the central
headquarters of the National Youth Employment Program "Young Productives"”, 2017,
has been determined, with Spearman's Rho = 0.428 **. Confirming that, the greater

organizational climate, the greater job performance.

Keywords: Organizational climate, job performance, National Youth Employment

Program "Young Productives".
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El contexto de globalizacion que se vive en el mundo desde hace algunas décadas, ha
traido consigo diversos cambios y transformaciones que han revolucionado los diversos
ambitos de la vida humana. Este fendbmeno mundial representa un desafio para toda
organizacion y se hace cada vez mas necesario que la gestion contemple de forma
integral cada uno de los componentes que conforman el sistema organizativo, en
especial los aspectos relacionados con el talento humano y el clima organizacional,

factores intimamente relacionados con el desempenio laboral.

En este sentido, es importante precisar que los trabajadores son el principal activo
de toda empresa, pues contribuyen de forma decisiva en el logro de los objetivos
organizacionales y en la tarea de mantenerse vigente en un mercado cada vez mas
competitivo. Bien lo establecié D"Alessio (2015) cuando sefalé que “El recurso humano
constituye el activo mas valioso de toda organizacion, moviliza a los recursos tangibles
e intangibles, haciendo funcionar el ciclo operativo, y estableciendo las relaciones que

permiten a la organizacién lograr sus objetivos” (p. 175).

De ahi, la relevancia de lograr un adecuado clima laboral en la organizacion, pues de
ello depende en gran medida la actitud, disposicion e identificacion que demuestre en
el desemperfio de sus labores.

Alles (2007) coincidi6 con estos criterios, cuando sefialé que:

El capital humano de las organizaciones estd compuesto por los
diferentes “capitales” de las personas que lo integran; por lo tanto, si las
organizaciones no cuidan a las personas, si los recursos mas valiosos se
pierden, se llevan consigo el capital humano de la organizacion, o al
menos parte de él, perdiéndose de ese modo las inversiones en

capacitacion y desarrollo que la compafia haya realizado. (p. 127)

Sin embargo, en el caso peruano, son diversos los estudios e investigaciones que

han sefalado la existencia de trabajadores que se desempefian en empresas que no
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les brindan las condiciones adecuadas para el desarrollo de sus funciones,
evidenciando una multiplicidad de condiciones inciertas como escasos salarios,
inadecuadas condiciones de seguridad y/o inestabilidad laboral, factores que limitan las
acciones para lograr un clima organizacional adecuado y, por ende, un Optimo

desempeifio laboral.

Esta situacion no es ajena a los organismos del sector publico como la sede central
del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, que despliega sus
acciones con el objetivo de dar apoyo e intermediacion para la insercion laboral. Sin
embargo, en dicho Organismo se ha detectado una serie de limitaciones que han
generado diferentes problematicas en el desempefio laboral en su personal, situacion
en la que es necesario profundizar, mas aun si se considera que “Las aportaciones de
cada persona en la organizacion varian en funcidbn no solo de sus diferencias
individuales, conocimientos y competencias, sino también de los sistemas utilizados

por la organizacion” (Chiavenato, 2009, p. 39).

A dicha problematica se suma la necesidad de establecer evidencias debidamente
sustentadas respecto al clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores en la mencionada Institucion, a fin de establecer acciones que permitan
optimizar la gestion, el logro de los objetivos del Programa Nacional de Empleo Juvenil
“Jovenes Productivos” y elevar los estandares de calidad del servicio que se brinda.
Asimismo, representa un valioso aporte para posteriores investigaciones que se

deseen efectuar respecto a este tema de estudio.

1.1. Antecedentes

Antecedentes internacionales.

Zans (2017) realizd un trabajo de investigacion titulado: “Clima organizacional y su

incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo
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2016” para obtener el titulo de Master en Gerencia Empresarial en la Universidad
Nacional Autbnoma de Nicaragua, Managua y tuvo como objetivo analizar el clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa,
UNAN — Managua, en el periodo 2016. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo
con elementos cualitativo de tipo descriptivo — explicativo y se basoé en la teoria de la
motivacion de Robbins y Judge (2009) quienes afirmaron que la motivacién se
relaciona con el clima laboral y, por ende, con el desempefio laboral. La muestra estuvo
conformada por 59 trabajadores y funcionarios y las técnicas para la recoleccion de
datos fueron la encuesta, la entrevista y la revision documental. Los resultados
obtenidos permitieron concluir que el 96% de los trabajadores encuestados
consideraron que un mejoramiento en el clima organizacional incidiria de manera
positiva en su desempefio laboral, postura que es respaldado por directores y

responsables de areas.

Quifidnez (2014) elabord la investigacion titulada: “El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador sede Esmeraldas (PUCESE)” para obtener el titulo de Magister
en Administracién y Direccion de Empresas en la Universidad Tecnoldgica Israel,
Ecuador y tuvo como objetivo determinar la incidencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Pontificia Universidad Catolica del
Ecuador Sede Esmeraldas (PUCESE). La investigacion utilizada fue exploratoria —
descriptiva y se basé en el enfoque tedrico de la motivacion de WorkMeter (2012) quien
afirmé que un trabajador contento y debidamente motivado muestra un mejor
desempeifio laboral. La muestra estuvo conformada por 179 personas, a quienes se les
aplicé una encuesta. Los resultados obtenidos permitieron evidenciar que un 98% del
personal de la Universidad coincide en que un mejoramiento en el clima organizacional

incide de manera positiva en el desempefio laboral.

Valencia (2014) desarrollé la investigacion titulada: “Influencia de la satisfaccion

laboral en el desempefio del personal de los laboratorios Ecua - American” para
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obtener la Maestria en Desarrollo del Talento Humano” en la Universidad Andina Simén
Bolivar y tuvo como obijetivo realizar un diagnostico de la satisfaccién laboral en los
Laboratorios Ecua-American, para determinar el nivel de influencia en el desempefio en
base a la evaluacion de las condiciones que enmarca la cultura organizacional. Este
trabajo se realiz6 bajo los parametros de la investigacion descriptiva y se baso6 en la
teoria de los dos factores de Herzberg (1967) que postula al trabajo en si mismo como
principal generador de satisfaccion para el individuo. Este trabajo tuvo como muestra a
96 empleados, a quienes se les aplicd una encuesta de escala valorativa tipo Lickert de
41 item. Los resultados obtenidos mediante la prueba del Chi Cuadrado, arrojaron que
el valor X2t = 7,81 < X2 = 19,825, por tanto de acuerdo a la regla de decisién, se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Hi), es decir, se confirma
gue, la satisfaccion laboral influye en el desempefio del personal de los laboratorios

Ecua - American.

Meléndez (2013) realizé un trabajo de investigacion titulado: “Relacion entre el clima
laboral y el desempefio de los servidores de la subsecretaria administrativa financiera
del Ministerio de Finanzas, en el periodo 2013 - 2014” para obtener el grado de
Magister en Gestidén del Talento Humano en la Universidad Tecnoldgica Equinoccial,
Ecuador y tuvo como objetivo determinar la incidencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral de los servidores de la Subsecretaria General Administrativa
Financiera del Ministerio de Finanzas. Esta investigacién fue cuantitativa, con disefio
descriptivo, correlacional y se basé en la teoria del compromiso organizacional de
Robbins (1998) quien afirm6 que un trabajador plenamente identificado con su
organizaciéon demuestra un mejor desempefo laboral. La muestra estuvo conformada
por 30 trabajadores del mencionado Ministerio, a quienes se les aplicé dos test, uno
sobre el clima organizacional, con 55 item y otro sobre el desempefio laboral, con 24
item. Las conclusiones a las que se arribaron se centraron en tres aspectos: primero,
qgue el clima organizacional no influye en el desempefio laboral de la Subsecretaria
General Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas; segundo, que el
mejoramiento del clima organizacional no afecta en el desempefio de la organizacion

como tal, ya que internamente todo esta establecido, es decir todos los trabajos son por
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resultados vy, tercero, que la edad como una variable moderadora no posee mayor

significancia dentro de los resultados.

Yovera (2013) realizé un trabajo de investigacion titulado: “El clima organizacional y
su influencia en el desempefio laboral del personal del area administrativa del Instituto
Universitario de Tecnologia de Yaracuy” para el titulo de Magister Scientiarum en
Administracion de Negocios, en la Universidad Nacional Abierta y tuvo como objetivo
analizar la influencia del Clima Organizacional en el desempefio del personal que
labora en las unidades que conforman el area administrativa del Instituto Universitario
de Tecnologia de Yaracuy (IUTY). Para ello, utilizé el disefio transaccional correlacional
— causal y se basé en la teoria del clima organizacional de Brunet (1992) quien
establece que el desempefio de los trabajadores esta influenciado por el
comportamiento de la organizacién y las condiciones en las que se desenvuelve. La
poblacion estuvo conformada por 30 personas que, a su vez, constituyeron el total de la
muestra. El instrumento utilizado fue el cuestionario. Algunas de las conclusiones que
resaltan estan referidas a la estructura definida como las normas, reglas y
procedimientos que limitan el desempefio de los funcionarios. Asimismo, se considero
qgque pocas veces la institucibn otorga reconocimientos o recompensas que le
incentiven. Hay pocas oportunidades para el desarrollo profesional, sin embargo, el
entorno y el trato recibido por el director y los coordinadores de la institucién casi
siempre los satisfacen y motivan a desempefiar mejor su labor. Asimismo, el respeto, el
reconocimiento, la calidad de vida en el trabajo y su ambiente de trabajo son factores

gue les satisfacen e incentivan.

Antecedentes nacionales.

Choquehuanca (2015) realizé un trabajo de investigacion titulado: “Repercusion de la
cultura organizacional en el desempefio laboral del personal en los centros de
prestacion de servicios de la UANCV, 2013” para la obtencion del grado de Magister en
Administracion en la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez de Puno y tuvo

como objetivo determinar la relacion entre cultura organizacional y desempeiio laboral
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del personal que trabaja en los Centros de Prestacion de Servicios de la UANCV, 2013.
Para ello, se utilizé la investigacion de tipo sustantiva explicativa, con disefio no
experimental de una sola casilla pues se utilizé un solo grupo de estudio constituido por
una muestra de 90 trabajadores y se baso6 en la teoria del desarrollo organizacional de
Daft (2007) quien sefiala que la organizacion tiene la responsabilidad de determinar las
metas que deben seguir los trabajadores, a fin de que puedan tener claras sus
funciones y mejorar su desempefio. Se aplico la técnica de la encuesta y de la ficha.
Los resultados permitieron evidenciar que existe una correlacion positiva muy baja de r
= 0.0418031; que da a conocer que la cultura organizacional pasa desapercibida,
puesto que la limitada relacion entre jefes y subordinados en la organizacion intenta
implementar nuevas estrategias a las normas y valores culturales basicos; en el que la
institucion se enfrenta cara a cara con el poder de la cultura; la que afecta directamente
en el desemperio laboral de jefes y subordinados repercutiendo de forma negativa en la

atencion a los usuarios.

Guevara (2015) realizé un trabajo de investigacion titulado: “El clima organizacional
de los trabajadores administrativos del Ministerio Publico Distrito Fiscal de Puno y su
incidencia en el desempefio laboral periodo 2013 — 2014” para la obtencion del titulo
profesional de Licenciado en Administracion en la Universidad Nacional del Altiplano -
Puno y tuvo como objetivo analizar la incidencia del clima organizacional en el
desempeifio laboral de los trabajadores administrativos del Ministerio Publico D.F. Puno
periodo 2013-2014. Para ello, se utilizd la investigacion cuantitativa de alcance
correlacional, de corte transversal y se baso en la teoria del clima organizacional de
Lewin (1987) quien remarca la necesidad de establecer roles dentro de la organizacién
de modo que las personas se puedan relacionar adecuadamente con su ambiente. La
muestra fue de 170 personas y se utiliz6 como técnicas la encuesta y la revision
documental. Se concluyo que existe relacion entre el desempefio laboral y el clima

organizacional con la prueba de hip6tesis chi cuadrado de 44.969.

Pérez y Rivera (2015) realiz6 un trabajo de investigacién titulado: “Clima

organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigacion
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de la Amazonia Peruana, periodo 2013” para obtener el grado de Magister en Gestion
Empresarial en la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana y tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013. Su
investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, con disefio No Experimental —
Transeccional y se bas6 en el teoria de clima organizacional de Likert (1967) quien
refiere que el comportamiento de los trabajadores esté directamente relacionado con el
clima y las condiciones que se brindan en la organizacidon. La muestra estuvo
conformada por 107 trabajadores, a quienes se les aplico la técnica de la encuesta con
su instrumento el cuestionario. Los resultados obtenidos evidencian que existe
predominio del Nivel Medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado clima organizacional es
un factor indispensable en la institucion porque influye en la satisfaccion laboral;
concluyendo que existe una vinculacion causa efecto positiva entre el Clima

Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores de esta institucion.

Panca (2014) realiz6é un trabajo de investigacion titulado: “Clima organizacional y el
desempeiio laboral de los docentes en la IES Comercial Industrial Quilcapuncu del
distrito de Quilcapuncu - 2014” para la obtencién del grado de Magister en Educacion
mencion: Administracion y Gerencia Educativa en la Universidad Andina “Néstor
Caceres Velasquez’ y tuvo como objetivo explicar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes en la Institucion Educativa de
Quilcapuncu. Para ello, se utilizd la investigacion de tipo descriptivo, con disefio
descriptivo relacional y se baso en la teoria de la motivacion de Robbins y Judge (2009)
guienes refieren que la motivacion es un pilar fundamental para mejorar el clima
organizacional, aspecto que se encuentra estrechamente ligado al desempefio laboral.
Los instrumentos de investigacion utilizados fueron la encuesta y la guia de
observacion. La muestra estuvo compuesta por 40 docentes. Los resultados
evidenciaron que existe una relacién directa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los docentes de la Institucién sujeto de estudio, pues en la
contrastacion de hipotesis se obtuvo una X2c= 13,33 que es mayor que la X2 t= 9,49,
lo que significa que se rechaza la hipétesis nulay se acepta la hipotesis alterna.
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Toala (2014) realizé un trabajo de investigacion titulado: “Disefio de clima
organizacional como mecanismo de atencién y su incidencia en el desempefo
profesional de los servidores publicos del ilustre Municipio de Jipijapa 2013” para
obtener el grado de Doctor en Administracion en la Universidad Privada Antenor Orrego
y tuvo como objetivo analizar la incidencia del modelo de diseifio de clima
organizacional para un mejor desempefio profesional de los servidores publicos de los
servidores publicos del llustre Municipio de la Jipijapa. Para ello, se utilizé6 la
investigacion aplicada, cuantitativa — cualitativa, con disefio documental, descriptiva y
explicativa y se baso en la teoria del comportamiento organizacional de Chiavenato
(2009) quien conceptualiza a la organizacion como un sistema donde todos se
encuentran involucrados y el nivel de comportamiento individual y colectivo pueden
incidir de forma positiva o negativa en el desempefio laboral. Los instrumentos
utilizados fueron la entrevista y el cuestionario, en una muestra de 107 funcionarios.
Los resultados obtenidos permitieron evidenciar que el 57% considera que las
relaciones interpersonales son regulares, el 23% opin6 que son malas y el 23% piensa
gue son buenas; mientras que las opiniones respecto a la comunicacién, sefialaron que
el 100% piensa que no se dan casi nunca, el 46% consider6 que siempre se
encuentran desmotivados. Este analisis demuestra que en la Municipalidad de Jipijapa,
no existe una buena comunicacién que mejore las relaciones interpersonales entre
autoridades y servidores publicos, por lo que la aplicacion de un disefio de clima
organizacional, permitird que se mejoren los estandares de productividad laboral y se

orienten a los objetivos institucionales, lo que se valida la hipotesis general establecida.

1.2. Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica.

Un aspecto muy importante dentro de una investigacion es la revision de bibliografia

gue permita establecer un sustento solido y estructurado para su desarrollo.

En consonancia con ello, en este acapite se presenta informacion relevante respecto

a las variables de estudio: clima organizacional y desempefio laboral, asi como las
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dimensiones que de ellas se derivan. De esta forma, se contribuye a tener una vision

mas amplia del tema.

Variable 1: Clima Organizacional

La globalizacibn es un fendmeno que ha generado multiples cambios y
transformaciones que se han intensificado con el avance de la tecnologia y las
comunicaciones. Ello, ha suscitado que el mundo actual se torne sumamente
competitivo en todo ambito de la vida humana. De ahi, que las organizaciones se
mantengan siempre a la expectativa de nuevas estrategias para mantenerse en el

mercado de forma sostenida, con los menores costes y un 6ptimo nivel de rentabilidad.

Lograr este cometido no es facil, se requiere de una gestion capaz de responder de
manera eficaz y eficiente a las demandas y necesidades del mercado, en el corto plazo
y con productos o servicios que reunan altos estandares de calidad, pues, como lo
sefial6 Evan & Lindsay (2008) "...el mercado global y la competencia nacional e
internacional han logrado que las organizaciones en todo el mundo entiendan que su

supervivencia depende de la alta calidad.” (p.11)

Sin embargo, en este camino, es insoslayable considerar a los recursos humanos
como el factor mas importante dentro de cualquier empresa u organizacion, pues,
cualquier decisiébn que se tome para mejorar la calidad del servicio y el rendimiento

organizacional implica necesariamente la participacion directa del principal activo.

Desde esta perspectiva, se puede entender la relevancia de lograr que exista un
clima organizacional favorable ad intra de la organizacién, pues, ello generara un

impacto positivo en la gestion y redundara en el logro de los objetivos propuestos.

Asi, es importante establecer lo que significa el clima organizacional y en qué
contexto se origina, pues su uso data de épocas relativamente recientes, siendo

Gellerman, quien lo introduce en el ambito de la psicologia organizacional en el afio
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1960, aunque es necesario precisar que sus origenes se pueden extender hasta la
época de la primera guerra mundial, entre los afios 1914 y 1918, cuando surge la

corriente que propone la Escuela de la Gestalt.

Otros autores, como Orbegoso (2010) van més atras y sefialan que “En cuanto a
precursores especificos, se atribuye al psicologo de origen aleman Kurt Lewin (1890 —
1947), adscrito al movimiento de las Relaciones Humanas, la autoria de la idea que dio

forma a nuestra actual nocion de clima organizacional” (p. 350)

Al respecto, Méndez (2006) citado en Garcia (2009) sefial6 que el origen de este
término“...esta en la sociologia; en donde el concepto de organizacién dentro de la
teoria de las relaciones humanas enfatiza la importancia del hombre en su funcion del

trabajo y por sus participacion en un sistema social” (p. 45).

Enfoques teoricos del clima organizacional.

La revision de la diversa bibliografia, presenta una serie de enfoques sobre el clima

organizacional, entre los que se ha considerado oportuno mencionar los siguientes:

Enfoque de la gestalt

Relacionado directamente con el tépico de estudio que se esta tratando en esta
investigacion, pues, se centra en las percepciones de los trabajadores intimamente

relacionados con dos principios que subyacen en una persona:

a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo y

b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel del
pensamiento. Segun esta escuela, los individuos comprenden el
mundo que los rodea basandose en criterios percibidos e inferidos y se

comportan en funcion de lo forma en que ellos ven ese mundo. De tal
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modo, la percepcion del medio de trabajo y el entorno es lo que influye

en el comportamiento de un empleado. (Brunet, 1987, p. 14)

Enfoque funcionalista

Se centra mas en el atributo de las personas y en sus caracteristicas individuales. El
clima organizacional aqui se enfoca entonces en las personas y cOmo estas
reaccionan, en funcion a diversas emociones, en el entorno organizacional,
interactuando en él y participando activamente en la construccion del clima que se va a

generar.

Al contrario de los gestalistas que postulan que el individuo se
adapta a su medio porque no tiene otra opcion, los funcionalistas
introducen el papel de las diferencias individuales en este mecanismo.
Asi, un empleado interactia con su medio y participa en la determinacion
del clima de éste. (Brunet, 1987, p. 14)

Enfoque humanistico

Para efectos de este trabajo de investigacién, se ha tomado como base el enfoque

humanistico:

En el enfoque humanistico, la preocupaciéon por la maquina y el método
de trabajo, por la organizacién formal y los principios de administracién
aplicables a los aspectos organizacionales ceden la prioridad a la
preocupacion por el hombre y su grupo social: de los aspectos técnicos y
formales se pasa a los aspectos psicolédgicos y socioldgicos. (Chiavenato,
2007, p. 113)

Es decir, se empieza a priorizar al ser humano, sobre aspectos como las maquinas o

el tiempo de trabajo que eran el centro de estudio durante la época de la administracion
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cientifica y la administracion clasica, propugnadas por Taylor y Fayol respectivamente,

tal como lo sefalé Netzahualcoyotl (2009):

El enfoque humanistico promueve una verdadera revolucion conceptual
en la teoria administrativa: si antes el énfasis se hacia en la tarea (por
parte de la administracidn cientifica) y en la estructura organizacional (por
parte de la teoria clasica de la administracién), ahora se hace en las

personas que trabajan o participan en las organizaciones. (p. 5)

Al respecto, Torres (2014) realiz6 un mapa conceptual que grafica de forma muy

ilustrativa los aportes, representantes y antecedentes de la escuela de las relaciones

humanas:
-
Elton Mayo J - Erperimento empresa texil (1927 — Primera y segunda fase
1880-1949 | * Experimento de Hawthorne

\ 1928 — Entrevistas, tercera fase
1928-1930 — Se amplian entrevistas
1931 — Entrevistas no dirigidas
4a. fase organizacion informal

Experi mento de 1932 — Se suspende el experimento

Hawthorne Conclusiones:
= Relacion produccion-integracion social
* Comportamiento social
* Recompensas y sanciones
* Grupos * Grupos informales
= Psicologia y sociologia (N Relaciones humanas
= Relaciones
* Motivacion
* Conducta

= Oposicién a la teoria clasica
- = Vision ingenua e irreal
Opinién 96
iti % ® Solo experimental
critica # Resultados y conclusiones parciales

ESCUELA DE LAS L = Enfoque manipulador
RELACIONES HUMANAS

-
* Tareas, estructuras-personas
= Maquinas-grupos de personas
Aportaciones < * Reglas-personas
* Hombre economico-hombre social
L * Ingenieria-psicologia

* Psicologia industrial
Antecedentes * Munsterberg
* M. P. Follet
Enfoque
clasico

Figura 1: Escuela de las relaciones humanas. Adaptado de “Teoria general de la Administracion” por Z.
Torres p. 128. Copyright 2014 por S. Garcia, 2017.
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Tal como sefial6 Sanchez (2015) la Escuela de las Relaciones Humanas, conocida
también como Escuela del Comportamiento Humano o Humano — Relacionista, surge
debido a la inconformidad de los trabajadores frente al taylorismo y los resultados poco

favorables en su aplicacion.

Teoria de las relaciones humanas

Como sefial6 Chiavenato (2009) la teoria de las relaciones humanas, surge en
oposicion a los planteamientos establecidos por las escuelas que le precedieron y que
centraron sus estudios en aspectos tecnoldgicos y de tiempo para el desarrollo de los
procesos que se requerian realizar en las industrias o empresas para la generacién de

productos.

En este tipo de sistemas no se tomaba en cuenta a las personas que realizan el
trabajo, solo interesaba la produccion y el beneficio de la empresa, sin tomar en cuenta

las necesidades de los trabajadores.

Con la teoria de las relaciones humanas, surge una nueva vision del trabajador y

segun establecié Hampton (1989):

...se dej6 de lado el crondmetro para medir los movimientos y se empezé
a prestar atencién en lo que la gente opina de su trabajo. Con ello se
pretendia manipular los factores psiquicos y sociales en el trabajo, a fin de

incrementar la productividad y mejorar el bienestar. (p. 52)

El principal representante de esta teoria es el psicologo Elton Mayo (1880 — 1949),

quien tuvo como preocupacion principal:

...analizar en el trabajador los efectos psicoldgicos que las condiciones
fisicas laborales podian reflejar en la produccion. Demostré que sin su

cooperacion en los proyectos, sin ser escuchados ni ser considerados en
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igualdad por parte de sus superiores, es dificil, y en ocasiones casi

imposible llegar a los objetivos propuestos. (Sdnchez, 2015, p. 65)

Como bien sefala Eggers (2012) el inicio de la teoria de las relaciones humanas
nacen con el experimento de Hawthorne, encargado por la empresa Western Electric
Company. Aqui Mayo y sus colaboradores descubrieron ciertos factores psicolégicos

que influian en la labor de los trabajadores.

Este primer descubrimiento hizo que el grupo de investigadores iniciara una segunda
etapa del experimento, donde no solo se concentraron en temas de aumento o
disminucién como en la primera fase, sino que se incluyeron otros factores como
sistema de pago, cambio y reduccion de horarios. Si bien es cierto, no se pudo
correlacionar los efectos conseguidos con los factores utilizados, si se noté que el
ambiente de trabajo era mas amistoso, menos condicionado por el temor al control,

llegando inclusive a extender sus relaciones amicales mas alla del &mbito del trabajo.

Durante la tercera etapa experimental, se aplicd la entrevista a los trabajadores,
logrando concluir que existia un concepto de lealtad entre los trabajadores. Finalmente,

en la cuarta etapa se pudieron detectar sentimientos de solidaridad grupal.

La empresa empez0 a ser visualizada no solo por los aspectos formales
de la organizacion (estructura, jerarquia, responsabilidades,
departamentos, etc.), sino que también se vio a la organizacién
compuesta por diversos grupos sociales informales... Las relaciones
humanas: las personas no son partes de un mecanismo. Participan en
grupos sociales y se mantienen en constante interaccioén social. (Eggers,
2012, p. 39)
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Definiciones de clima organizacional.

Para el desarrollo de la presente investigacion, se ha revisado diversa bibliografia que
permitiera establecer una definicién sobre el término clima organizacional Sin embargo,
ubicarlas no ha sido tan facil como se hubiera pensado, pues, con el transcurso de los
afios, estas definiciones han ido sufriendo una serie de variaciones debido a la postura
de cada tedrico o de los resultados obtenidos en investigaciones que se han realizado

sobre este tema.

En este sentido, se desea resaltar aqui algunas consideraciones que, al respecto,
sefialaron Chiang, Martin y Nufiez (2010) y que se transcriben textualmente, pues, se
considera oportuno para clarificar un poco el panorama en el cual se esta

desenvolviendo este trabajo:

Las definiciones que los investigadores han propuesto para determinar
qué entienden por clima organizacional han evolucionado a través de
distintas aproximaciones conceptuales. Las primeras aportaciones
resaltaron las propiedades o caracteristicas organizacionales, dominando
en primera instancia, los factores organizacionales o situacionales
(Forehand y Gilmer, 1964; Friendlander y Margulies, 1969)
Posteriormente aparecieron un segundo grupo de definiciones que dieron
mayor relevancia a las representaciones cognitivas e interpretaciones, en
la que los factores individuales son los determinantes (James y Jones,
1974; James y Sells, 1981; Schneider, 1975). Una tercera aproximacion
conceptual ha considerado el clima como un conjunto de percepciones
fundamentales o globales en que se considera la interaccién entre la
persona y la situacion (Scheneider y Reichers, 183; Rousseau, 1988, p.
15)

De esta forma, se puede inferir la variedad de conceptualizaciones respecto al

término y que se justifican, pues, cada una de ellas corresponde a una época, a un
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contexto o a una realidad especifica. No se puede generalizar ya que cada
organizacion tiene una propia esencia y caracteristicas que no se repiten en otras
instituciones. De ahi la necesidad de profundizar en esta temética y conocer desde las
fuentes directas cuéles son las definiciones que se han ido estableciendo y, para ello,
se ha recurrido a tedricos como Chiavenato (2009) quien sefialo que el clima
organizacional es: “El clima organizacional es la calidad o la suma de caracteristicas
ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacién, e

influye poderosamente en su comportamiento” (p. 261).

Asimismo, Chiavenato retomo sefialando que: “El ambiente entre los miembros de la
organizacion se llama clima organizacional y estd estrechamente ligado al grado de
motivacion de las personas” (p. 260). Se puede rescatar aqui que entra en juego un
nuevo factor que es la motivacion, aspecto que segun el mencionado autor tiene una
estrecha relacion con el clima organizacional que se genera en un determinado ambito

de trabajo.

Asi, Chiavenato (2007) profundiz6 en la estrecha relacibn que existe entre

motivacion y clima organizacional, y sefialé que:

El clima organizacional esta intimamente relacionado con el grado de
motivacion de sus integrantes. Cuando ésta es alta entre los miembros, el
clima organizacional sube y se traduce en relaciones de satisfaccion,
animo, interés, colaboracion, etc. Sin embargo, cuando la motivacion
entre los miembros es baja, ya sea debido a frustracién o a barreras a la
satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional tiende a bajar,
caracterizandose por estados de depresion, desinterés, apatia,
insatisfaccion, etc., pudiendo llegar, en casos extremos, a estados de

agresividad, tumulto, inconformidad. (p. 58)

En este sentido, la motivacion que tienen los trabajadores es la que va a jugar un rol

preponderante para lograr que el clima organizacional sea favorable y cree las
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condiciones necesarias para que un trabajador sienta satisfaccion y, por ende, una
mayor disposicion para involucrarse con su trabajo y las funciones que desempefia en

la organizacion.

Hablar de motivacion, tal como sefialo Chiavenato (2007) implica referirse a la
percepcion de cada persona respecto a la capacidad que tiene la organizacién para
satisfacer las necesidades de sus trabajadores, pues, en la medida que éstas sean
atendidas y cubiertas, habra una mejor percepcion del colaborador. Sentir que la
empresa se preocupa por ellos, que los tiene en cuenta, que les permite crecer y
desarrollarse profesionalmente, son algunos de los aspectos relevantes dentro del

tema de la motivacion.

Por su lado, la UPLA (2008) refirié6 que el clima organizacional es: “...un conjunto de
propiedades o caracteristicas del ambiente interno laboral, percibidas directa o
indirectamente por los empleados de una organizacion, que se supone son una fuerza

que influye en la conducta del empleado..” (p. 87).

Si bien es cierto, la percepcion del trabajador es el factor al que se hace mayor
relevancia, también es verdad que el ambiente donde se desempefia el trabajador es
sumamente importante, pues, incide directamente en el animo y en la actitud de la
persona. Situacion que coincide con la definicion establecida por Aguilar, Pereyra y
Miguel, quienes sefalaron que: “La expresién personal de la percepcion que los
trabajadores y directivos se forman de la organizacién a la que pertenecen y que incide

directamente en el desempeno de la organizacion” (p. 3).

En esta misma linea, se puede citar al Departamento Administrativo de la Funcion
Publica (2001) que definio el clima organizacional en el ambito del sector publico como:
“...conjunto de percepciones compartidas que los servidores publicos desarrollan en
relacion con las caracteristicas de su entidad, tales como las politicas, practicas y
procedimientos, formales e informales, que la distinguen de otras entidades e influyen

en su comportamiento” (p. 12).
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Asi también, Toro (1992) definio al clima organizacional como: “...una manera de ver
la realidad, que es compartida por las personas de un grupo y de una empresa.” (p.
67). Una realidad en la que todos los integrantes intervienen, aportando de forma
positiva 0 negativa, en funcidon de sus percepciones y su propio sentir, tal como lo

“*

sefialaron De Quijano y Navarro (2003), al definir el clima organizativo como “...la
reaccion positiva 0 negativa compartida por los trabajadores al percibir los multiples
aspectos de la vida organizativa. Esta "reaccion" se construye a base de percepciones

a las que se atribuyen significados y que despiertan emociones y valoraciones”.

Otra interesante definicion, se encuentra en autores como Litwin y Stringer (1968) en
Raineri (2006) quienes sefialaron que el clima organizacional puede entenderse como:

...las percepciones directas o indirectas de la gente, sobre un conjunto de
propiedades del ambiente laboral en que esas personas trabajan y que se
supone influye en sus motivaciones y conductas", definicién con la que
coinciden Woodman y King (1978) en Uribe (2015) el clima organizacional
“...corresponde a las percepciones compartidas de aspectos como
politicas, practicas y procedimientos organizacionales formales e
informales. (p. 40)

Se puede decir entonces, que el clima organizacional esta directamente relacionado
con la percepcion que cada persona tiene respecto al entorno en el que se
desenvuelve dentro de la empresa y donde confluyen diversos factores que responden
a las caracteristicas individuales de cada trabajador como a las condiciones que

presenta la organizacion para desarrollar las funciones.

De ahi la importancia de ir midiendo el nivel del clima organizacional en una

empresa u organizacion, pues, como sefialaron Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2003)

El analisis del clima de la organizacion suele utilizarse para describir la

calidad del ambiente y como se sienten los empleados en relacion a
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diversos aspectos del trabajo...ayuda a revelar congruencias e
incongruencias entre las impresiones de los empleados sobre el entorno

de trabajo y sus propias necesidades y aspiraciones. (p. 11)

Sobre esta base, se pueden tomar decisiones que ayuden a mejorar la percepcion
de los trabajadores sobre su propio entorno y, asi, optimizar las condiciones del clima

en la organizacion.

Esto es muy importante, ya que la percepcion es una tema que debe tratarse con
mucho cuidado pues, como sefialé Alles (2007) “Cuando los empleados (y los jefes) no
tienen una correcta percepcion de los roles de cada integrante, pueden surgir
problemas o conflictos. Las actividades de las personas son una resultante, a la vez, de
la percepcion que cada uno tenga de los distintos roles, propios y de los demas” (p.
292)

Dimensiones de clima organizacional.

Dimensién 1. Motivacion

Dentro de toda organizacion, ya sea ésta grande o pequefia, se suscitan diversas
problematicas que merman el clima dentro de la institucién y, por ende, el desempefio
gue un trabajador demuestra en el desarrollo de sus funciones. Todo ello, va a tener
diversas razones y puntos de origen, pues la realidad de cada empresa es sumamente
diversa. Sin embargo, como se ha sefialado en el acapite previo, la motivacion, o falta
de ella, es un factor que se encuentra estrechamente relacionado con la forma de
actuar de los trabajadores. Bien se establecio en el origen etimoldgico de la palabra
motivacion, que proviene “...del vocablo latino “movere”, que significa mover, es un
término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades,

anhelos y fuerzas similares” (Chiavenato, 2009, p. 525).
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En este sentido, se puede inferir que la motivacion es la que impulsa a una persona,
a un trabajador, a comportarse de una forma determinada, en funcion a las
circunstancias que se le presentan, aquellas preferencias y/o pensamientos que guian

la conducta con un determinado obijetivo.

Bien lo sefial6 Chiavenato (2007):

El clima organizacional esta intimamente relacionado con el grado de
motivacion de sus integrantes. Cuando ésta es alta entre los miembros, el
clima organizacional sube y se traduce en relaciones de satisfaccion,
animo, interés, colaboracion, etc. Sin embargo, cuando la motivacion
entre los miembros es baja, ya sea debido a frustracién o a barreras a la
satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional tiende a bajar,
caracterizandose por estados de depresion, desinterés, apatia,
insatisfaccion, etc., pudiendo llegar, en casos extremos, a estados de
agresividad, tumulto, inconformidad, etc., tipicos de las situaciones en que
los miembros se enfrentan abiertamente a la organizacion (como en los

casos de las huelgas o manifestaciones, etcétera). (p. 58)

Desde esta perspectiva se remarca la unién entre ambos aspectos, motivacion y
clima organizacional, pues a medida que la motivacion varia, también lo haré el clima

dentro de la institucion.

Al respecto, Castillo (2012) sefialé que “En el campo empresarial, podemos definir la
motivacion como el proceso mediante el cual cada trabajador cumple su tarea laboral
con eficiencia para lograr una meta o resultado mediante el cual puede satisfacer sus

necesidades particulares” (p. 180)

Con base en estos considerandos se encuentra afiadida aqui una variable mas que

corresponde al desempefio, pues se establece que es la motivacion la que va incidir en
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el cumplimiento de las tareas asignada a un trabajador y, con ello, podrd ir
estableciendo el camino para satisfacer sus necesidades particulares.

Cabe recordar aqui lo que sefialo Alles (2007): “...la motivaciéon de las personas —
usualmente— no se basa en lo que los directivos creen que los colaboradores necesitan
sino en lo que ellos en realidad desean. Sin motivacion una organizacion no funciona.

La motivacion en el trabajo es como el combustible para un motor” (p. 33).

Estos considerandos no se pueden soslayar, pues, ninguna empresa, por mas
pequefia que sea, puede subsistir sin su principal activo: los colaboradores, si ellos no
encuentra debidamente motivados, simplemente no se desempefiaran de manera

Optima, perjudicando el logro de los objetivos y metas establecidos por la organizacion.

Dimensién 2. Comunicacion

La comunicacion es uno de los aspectos mas importantes dentro de toda relacion
humana. Si no hay una buena comunicacion, es muy dificil que se establezca una
adecuada interaccion entre las personas y mas dificil aun lograr los objetivos que se
puedan establecer dentro de una organizacion.

En este sentido, Chiavenato (2009) sefial6 que la comunicacion: “Es el flujo de
informacion entre dos o mas personas y su comprension, o la relacién entre personas

por medio de ideas, hechos, pensamientos, valores y mensajes” (p. 308).

Asi, se puede decir que la comunicacién implica interrelacion e intercambio de
pensamientos, ideas u opiniones entre personas, para que se pueda decir que
realmente se ha dado un proceso comunicacional, debe haber un feed back entre el
emisor y el receptor, de lo contrario, solo se trata de una mera transmision de
informacion. Tal como sefal6 Baguer (2010): “La comunicacion es una actividad que

realiza cada persona diariamente. En una organizacion las personas también ejecutan
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este proceso para transmitirse informacion de unas a otras y comunicarse como seres

humanos” (p. 257).

Si se analiza su raiz etimolégica, podra verse que ésta implica una puesta en comun,
entre personas que forman parte de una comunidad. Asi, segun Com, Ackerman y

Morel (2011) el término comunicacion:

...se origina en el latin “comunicatio” y éste, a su vez, tiene su raiz en el
sustantivo “comunico”, cuya version en castellano es “formar parte”,
participar en algo comun. El sustantivo comunicacion, como el verbo
comunicar, tiene su punto de partida en la palabra “comunis’,
directamente vinculada en castellano a la palabra comunidad, la cual se
vincula a la relacién entre los individuos, que permite intercambios

significativos entre ellos, que da sentido a su relacion con el mundo. (p. 7)

Desde esta perspectiva, el aspecto comunicativo cobra especial relevancia en
cualquier tipo de organizacion humana y el rol que juega dentro de una empresa es
especialmente trascendente, tanto asi que, segun Jiménez (2013) sefalé que “El 57%
de los altos directivos son conscientes de su importancia para la consecucion de sus
objetivos de negocio” (p. 74). Es decir, asumen que sin un buen uso de esta
herramienta, se hace muy dificil lograr los objetivos establecidos, mas aun, en el caso
de las organizaciones, en las cuales se realizan las actividades con diversos tipos de

personas, cada una con sus propios intereses y motivaciones.

Desde esta perspectiva, la comunicacion resulta esencial, para el funcionamiento
interno y externo de la organizacién, pues, como refiri6 Hampton (1989) “... la
comunicacion es el proceso en virtud al cual los miembros de una organizacion se

transmiten informacion e interpretan su significado” (p. 515)

Si bien es cierto, la comunicacion externa es muy importante, pues, mediante ella se

transmitira la imagen de la organizacion ante la sociedad, en el caso de esta
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investigacion se hara mayor énfasis en la comunicacion interna, pues, “... representa
una de las claves para la creacion de un clima de confianza en la organizacion”
(Gasalla, 2015, p. 33), confianza que es la base para que las personas desplieguen

todo su potencial y habilidades.

Por su parte, Pedranti, Eggers-Brass y Gallego (2012) sefalaron que el proceso de
comunicacion social “...es el conjunto de intercambios de sentido en una sociedad — y
no la mera transmisién de informacion — y el sentido en la comunicacién no nace
solamente en un codigo, como sucede con el modelo telegréafico, sino que es producto

de la interaccion...” (p. 24)

Dimensién 3. Toma de decisiones

En el transcurso de su vida, el ser humano siempre se ve ante el dilema de tomar
decisiones sobre diferentes situaciones o aspectos de su vida. Mas adn, si se despliega
dentro de alguna organizacion social, donde se ve ante la disyuntiva de elegir, entre las
diversas alternativas que se puedan presentar frente a determinadas circunstancias, lo
cual, por supuesto, implica dejar de lado otras opciones que pueden afectar o no,

dependiendo de la eleccién que se haga.

Es por ello que, Chiavenato (2009) sefial6é que la toma de decisiones es:“...otorgar a
las personas el poder, la libertad y la informacion que necesitan para tomar decisiones

y participar activamente en la organizacion” (p. 288).

De ahi la importancia de meditar, reflexionar y discernir entre las alternativas que se
le presentan para optar por la mas adecuada. En este proceso, el juicio critico juega un
rol preponderante, pues permitira tomar la decision pertinente para resolver el conflicto

entre lo que se debe hacer, lo que se quiere y lo que me conviene.

Estos criterios se reafirman con lo sefialado por Umanzor (2011) quien refirié que “La

toma de decisiones es el proceso de aprendizaje natural o estructurado mediante el
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cual se elige entre dos 0 mas alternativas, opciones o formas para resolver diferentes

situaciones o conflictos en la vida, la familia, la empresa, organizacion” (p. 16)

Se podria decir entonces que la toma de decisiones es un proceso que va a permitir

elegir la mejor alternativa para optimizar la eficacia y eficiencia de la organizacion.

Sin embargo, en toda organizacion, decidir se convierte en un proceso neuralgico,
pues “Unicamente podemos decidir si el problema esta estructurado. Y solo esta
estructurado si esta formulado, esta instrumentalizado y es operativo” (Banstons, 2004,
p. 35).

De esta forma, se desprende la importancia de establecer un proceso que permita
identificar la probleméatica o la duda que se ha presentado en la organizacion,
formularla y posteriormente evaluar qué decision se tomara, en funcion a la posibilidad
de operativizar las posibles soluciones, pues, como sefialé6 Baguer (2010) la toma de

decisiones “Es la eleccion racional entre alternativas una vez valoradas” (p. 136)

Todo ello se vuelve mas necesario en una época como la que actualmente se vive,
donde los cambios son permanentes y cada vez mas vertiginosos, situacion que obliga
a las organizaciones a mantenerse en constante alerta, a fin de permanecer vigentes
en el mercado y asegurar su sostenibilidad en el tiempo. Estos considerandos implican
realizar un permanente analisis del entorno empresarial, a fin de contar con informacion

fidedigna que conlleve a una adecuada torma de deciones.

Dimensién 4. Recursos humanos

Chiavenato (2007) sefial6 que “...la expresion “recursos humanos” se refiere a las
personas que forman parte de las organizaciones y que desempeiian en ellas

determinadas funciones” (p. 1)
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Posteriormente, Chiavenato amplia este concepto, sefialando que “Los recursos
humanos de las organizaciones estan constituidos por individuos y grupos, es decir, por
la gente que desempefia actividades y hace aportaciones que permiten a la

organizacion servir para un propésito particular.” (Chiavenato, 2009, p. 24)

De esta forma se puede establecer que el término “recursos humanos”, hace
referencia a todas las personas que laboran dentro de una empresa u organizacion y
gue gracias al trabajo que desarrollan es que se pueden lograr los objetivos o fines

para los que fue creada.

Se desprende de ahi, la importancia que tiene para cualquier organizacion el
componente humano. No en vano, Hampton (1989), respecto a los recursos humanos,
sefiald que “...suelen ser los recursos de mayor valor en un sistema de produccién... El
trabajo (0 puesto) debe disefiarse de manera que motive a los empleados a alcanzar
las metas utilizando sus capacidades y destrezas” (p. 699)

Por su parte, Eggers (2012) defini6 el término recursos humanos como “...las
personas con que cuenta la organizacién para lograr sus objetivos; es decir, las que

trabaj.an en ella” (p. 10)

Desempefio laboral

Definicion de desempefio laboral.

En primer término, es importante precisar que la palabra desempefio, de acuerdo a
Chiavenato (2009):

Esta referido a la forma en que las personas cumplen sus funciones,
actividades y obligaciones. El desempefio individual afecta el del grupo y

éste condiciona el de la organizacion. Un desempefio excelente facilita el
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exito de la organizacion, mientras que uno mediocre no agrega valor. (p.
12)

Dicho de otra forma, el desempefio de una persona va a variar en funciones a sus
caracteristicas personales, a su grado de motivacion y satisfaccion de expectativas que

encuentre en su centro laboral. Como se habia referido en péarrafos precedentes.

El desempefio de una persona se conforma por la sumatoria de conocimientos
(integrados por conocimientos aprendidos tanto a través de estudios formales como

informales), la experiencia practica, y las competencias. (Alles, 2011, p. 123)

Conocimientos Experiencia Competencias

DESEMPENO
EXITOSO

Figura 2: Desempefio exitoso.
Nota: Adaptado de “Comportamiento Organizacional” por M. Alles p. 123. Copyright 2008 por S. Garcia,
2017.

Un trabajador que se encuentra contento desplegara sus potencialidades al maximo,
se identificara con la organizacion, se sentird motivado a aportar y lograr el objetivo de
la organizacion que sentirA como suyo. Mientras que una persona que siente
laboralmente insatisfecha, restringira el despliegue de sus capacidades, obstaculizando

el 6ptimo desarrollo de sus funciones y, por ende, el logro de las metas trazadas.
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Por su parte, Zarco, Rodriguez y Gonzalez (2013) sefialaron que el desempefio
laboral es el “nivel de ejecucion con respecto a las tareas asignadas a un determinado

puesto de trabajo” (p. 97)

Con ello, se busca dejar asentada la relevancia del talento humano dentro de la
organizacion y la forma cémo puede influir en el logro de los objetivos de la
organizacion. De ahi se desprende la importancia de lograr que las condiciones sean
las mas adecuadas para que el trabajador se sienta motivado a dar lo mejor de si

mismo.

Cuesta y Valencia (2014) realizaron una interesante definicion del desempefio
laboral, subdividiéndolo en dos tipos, el primero, al que denominan desempefio laboral
adecuado, que se entiende como: “Rendimiento laboral y la actuacion del trabajador,
adecuada a los requerimientos establecidos para su cargo y expresa la idoneidad
demostrada” (p. 30) y, el segundo al que denominan desempefio laboral superior que
es definido como: “Rendimiento laboral y la actuacion superior del trabajador, con alto
impacto econdmico y social, presente y futuro, identificado con las competencias

laborales exigidas para su cargo” (p. 30).

Para Kast y Rosenzweig (1988) el desempefio se podria determinan mediante la

siguiene variable:

Desempefio = f (capacidad, esfuerzo, oportunidad)

De acuerdo a estos autores el desempefio estd compuesto de factores o variables

basicos que van a determinar el desempefio de un trabajo.

La capacidad es una funcion del conocimiento humano, de la destreza
y la tecnologia. Proporciona una indicacion del rango del desempefio
posible. El esfuerzo es una funciéon de las necesidades, objetivos,

expectativa y recompensas...Pero no sucedera nada si los gerentes no
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ofrecen la oportunidad para que la capacidad y el esfuerzo del individuo

se utilicen de una manera efectiva. (Kast y Rosenzweig, 1988, p. 19)

Para Zarco, Rodriguez, Gonzalez (2009) el desempefo laboral se puede definir
como: “evaluacién apreciativa del rendimiento de un trabajador en su puesto de trabajo”
(p. 106). Esta valoracion contempla una serie de aspectos que estan involucrados
dentro del desempefio del trabajador.

Al respecto, son diversos los estudios que se han realizado para determinar, en
lineas generales, los aspectos que inciden en el desempefio laboral. Entre ellos, se
puede citar a Robbins y Judge (2013) quienes sefialaron que existen tres tipos de
conducta que llevan a los trabajadores a manifestar un determinado desempefio

laboral: 1) desempefio de la tarea; 2) civismo y 3) fala de productividad.

En este sentido, se toman en cuenta el cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades propias de la funcién asignada al colaborador, su iniciativa y
proactividad, asi como aquellas accciones que perjudican el adecuado desempefio del
trabajo. En este sentido, los mencionados autores refieren que la mayor parte de
gerentes opinan que un buen desempefio laboral se da, cuando se cumplen a

cabalidad las dos primeras conductas y se evita la tercera.

Como seiala Grove, en Amaru (2009) “...un equipo solo trabaja bien cuando uno de
sus integrantes pone su maximo empefio. El empefio, o desempefio, de una persona
en la realizacion de su trabajo depende de sus capacidadades y motivacion”. (p. 146)

Teorias del desempefio laboral

Teoria de expectativas.

De acuerdo a Vélez (1996) la teoria de las expectativas encuentra sus primeros

registros en las publicaciones de Tolman y Lewin en la década del cuarenta, pero su



42

aplicacion al rendimiento laboral no se da sino hasta el afio 1957, con Georgopoulos,

Mahoney y Jones en su articulo sobre la incidencia de los objetivos en la productividad.

En este sentido, se relaciona el desempefio de los trabajadores con las expectativas
gue tienen respecto al cumplimiento de sus metas. Asi, si ellos ven que al tener una
mayor productividad van a cumplir sus metas, pues la productividad y el rendimiento
laboral subird; si, por el contrario, ellos ven que teniendo un bajo desempefio lograran

Sus expectativas, pues, bajaran el nivel de rendimiento, “...el comportamiento de los
empleados esta en funcion no solo de sus necesidades sino también de las limitaciones
de la situacion y, sobre todo, de las expectativas que tengan de alcanzar los objetivos

gue se han fijado” (Vélez, 1996, p. 151)

Por su parte, Hampton (1989) sefialé que la teoria de las expectativas se enfoca en:
“...los conjuntos de creencias y suposiciones que los empleados tienen respecto a su
trabajo y a como todo esto se combina con la intensidad de sus deseos de producir

cierto nivel de fuerza motivacional dentro de cada individuo” (p. 445)

Si bien es cierto, esta teoria surge en la década del cuarenta,

...n0o se aplico al rendimiento laboral hasta 1957, cuando
Georgopoulos, Mahoney y Jones publicaron un articulo sobre la incidencia
de los objetivos en la productividad. Sefialan en él que el comportamiento
de los empleados estd en funcion no so6lo de sus necesidades, sino
también de las limitaciones de la situacién y, sobre todo, de las
expectativas que tengan de alcanzar los objetivos que se han fijado.
(Vélez, 1996, p. 151)

Sin embargo, esta teoria no se erige como tal, sino hasta la aparicion de los estudios
de Victor Vroom, quien presentdé su disefio en el ano 1964, sosteniendo que: “...las
personas se veran motivadas a hacer cosas para alcanzar una meta si creen en el

valor de es meta y si saben que ayudaran a lograrla” (Koontz y Heinz, 2007, p. 290)
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Para Eggers (2012), la teoria de las expectativas consta de tres elementos
fundamentales: 1) Las expectativas del desempeiio — resultado, 2) Valencia, y 3) Las

expectativas del esfuerzo — desempefio.

Este autor Eggers (2012) establece unas pequeias variaciones en el modelo
presentado por el propulsor de esta teoria, Vroom, quien sefialé que este modelo tiene
tres partes:

a) expectativa: percepcion de la probabilidad de que dedicando una
cierta cantidad de esfuerzo a la tarea el resultado ser4d mejor, 2)
instrumentalidad: la estimacién de la relacién entre el resultado mejorado
y sus consecuencias para el sujeto... y 3) valencia: estimacion del deseo

de recibir tales recompensas. (Vélez, 1996, p. 152).

Figura 7-8 Teoria de las expectativas

\
Esfuerzo \_/ Desampano qum po.msas Metas ‘
individual individual organizocionales parsonales |

(\D Relacién asfuarzo-desampeno
(71 Ralacién duumpaﬁrymrompamc

(3) Relacién recompensas-meics parsonalas

\ —
Figura 3: Teoria de las expectativas.
Nota: Tomado de “Comportamiento Organizacional” por S.P. Robbins y T. Judge p. 262. Copyright 2013
por S. Garcia, 2017.

“La clave de la teoria de las expectativas es entender los objetivos de un individuo y
el nexo entre el esfuerzo y el desempefio, entre el desempefio y las recompensas, y
entre las recompensas y la satisfaccion de los objetivos individuales” (Eggers, 2012, p.
109). Herrera (2009) se refirid a esta teoria como “teoria de expectativa — valor” segun
la cual se busca explicar por qué las personas optan por realizar determinadas

actividades o comportamientos y analizar de qué forma se ejecutan.
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Esta teoria pone gran énfasis en las expectativas de tener éxito en una
actividad y en cuan valioso es el éxito para la persona (Wiegfield, 1994),
por lo que puede observarse que esta propuesta se desarrolld
basicamente alrededor de dos conceptos fuertemente relacionados:

expectativa y valor. (Herrera, 2009, p. 23).

Como sefialé Chiavenato (2000): la teoria desarrollada por Vroom “rechaza las
nociones preconcebidas y reconoe las diferencias individuales. Su teoria se refiere
Unicamente a la motivacion para producir’ (p. 79). Para ello, establecio tres factores
puntuales que van a ejercer impacto directo en la motivacion de los trabajadores para
mejorar su desempefio laboral: objetivos individuales, relacién entre productividad y
logro de objetivos individuales y, finalmente, la capacidad del individuo de influir en su

productividad.

Teoria del comportamiento en la administracion.

De acuerdo a lo que refiri6 Chiavenato (2007):

Esta teoria surge al final de la década de 1940, con un redefinicion total
de los conceptos administrativos: al criticar las teorias administrativas
anteriores, el behaviorismo en la administracion no soélo reclasifica los
enfoques, sino que amplia principalmente su contenido y diversifica su

naturaleza. (p. 567)

De esta forma, el nacimiento de esta teoria, conocida también como teoria
behaviorista, trae un nuevo enfoque en la administracion, pues, a pesar de coincidir en
ciertos términos basicos con la teoria de las relaciones humanas, se muestra muy

critica frente a esta postura, la cual rechaza abiertamente.

En la teoria del comportamiento la atencion y preocupacion sigue centrada en la

persona, pero dentro del contexto de la organizacion. Su principal representante es
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Herbert A. Simon, cuyo libro titulado “El comportamiento administrativo”, marca el

comienzo de esta teoria. (Chiavenato, 2007)

En dicha publicacion, Simon (1947) sefial6 que “Los individuos estan dispuestos a
aceptar su condicién de miembros de la organizacion cuando su actividad dentro de

ella contribuya, directa o indirectamente, a sus propios fines personales.” (p. 105)

Con base en estos criterios, se puede coincidir con los planteamientos propuestos
por Chiavenato, quien sostuvo que “Para explicar el comportamiento organizacional, la
teoria del comportamiento se fundamenta en la conducta individual de las personas.
Para explicar como se comportan las personas, es necesario estudiar la motivacién
humana” (Chiavenato, 2007, p. 568).

Enfoque de las actitudes y la satisfaccion laboral

Para Robbins y Judge (2009) las actitudes, el comportamiento del ser humano y la

satisfaccion laboral, se encuentran intimamente ligadas.

Las actitudes mas importantes reflejan los valores fundamentales, el
interés por uno mismo o la identificacion con individuos o grupos que la
persona valora. Dichas actitudes tienden a mostrar una fuerte relacién con
el comportamiento... Por otro lado, la satisfaccion laboral general
pronosticaria mejor un comportamiento general, tal como el compromiso
del individuo con su trabajo o si estd motivado para colaborar con su

organizacion. (p. 78)

De esta forma se puede colegir que es sumamente relevante que la organizacion
tome en cuenta la relevancia de las actitudes y el comportamiento de los trabajadores,
pues, son determinantes si se quiere lograr un alto grado de satisfaccion que redunde
en el logro de los objetivos institucionales. Ya lo dijo Elton Mayo, con base en sus

investigaciones “el hombre en su trabajo necesita sentirse reconocido y estimado.
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Responde a las necesidades sociales, y éstas no era posible satisfacerlas solo con
dinero” (Lopez, 2001, p. 40).

Por su parte, Alles (2011) especifica que la actitud se refiere a la disposicion de
animo que tiene un trabajador y que se manifiesta, usualmente, a través de un
comportamiento, pues, si no se manifestaran en comportamientos, no se podrian

observar. (p. 41)

Dimensiones del desempeiio laboral.

Segun Rodriguez, Zarco & Gonzales (2009) las dimensiones pueden ser puestas a
estudio en relacién al puesto y funciébn desempefada. A decir de estos autores, se
creeria en el hecho de pensar que las organizaciones intentan ser eficaces, pero es
todo lo contrario ya que existen poco trabajo en equipo y a la escasa participacion de
todos los trabajadores hacen que los objetivos de eficiencia, efectividad y eficacia no
sean examinados en una manera conjunta, el autor traza una clasificacion en las
dimensiones de eficiencia, eficacia, calidad y el desarrollo de las actividades siendo un
reto para cualquier instancia de la entidad publica.

Desempefio Eficacia

Efectividad Laboral

Eficiencia

Figura 4: Dimensiones del desempefio laboral.
Nota: Adaptado de “Psicologia de los recursos humanos” por A. Rodriguez, V. Zarco y J. Gonzéles, p.
128. Copyright 2001 por S. Garcia, 2017.
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Para efectos de esta investigacion, las dimensiones que se han considerado dentro
del desempefio laboral, son aquellas que afectan directamente el clima organizacional
de una organizacion. Entre estos factores Chiavenato (2009) considera al compromiso,

fidelidad y ciudadania organizacional.

Dimension 1. Compromiso.

El compromiso “...es la actitud personal que incrementa la disponibilidad de fuerza de
trabajo” (Chiavenato, 2009, p. 12) y permite la consecucién de los objetivos fijados en
conjunto. En algunos casos se presenta una especia de contrato formal o psicoldgico
para caracterizar el acuerdo logrado en cuanto a los objetivos que deben alcanzarse”
(Chiavenato, 2000).

Definitivamente, el compromiso que un trabajador asuma con la organizacion en la
cual se desempenia, va a depender mucho de como se sienta respecto a su situacion
dentro de la misma, al trato que recibe y a la satisfaccion de sus necesidades y

expectativas.

Alles (2011) explicitdé una definicibn muy completa respecto al término compromiso

como la:

Capacidad para sentir como propios los objetivos de la organizacion y
cumplir con las obligaciones personales, profesionales y organizacionales.
Capacidad para apoyar e instrumentar decisiones consustanciado por
completo con el logro de objetivos comunes, y prevenir y superar
obstaculos que interfieran con el logro de los objetivos del negocio.
Implica adhesion a los valores de la organizacion. (p. 102)

Muchas cosas se pueden plasmar en un contrato o acuerdo y, de hecho, es algo que

se espera sea cumplido de ambas partes, pero todo queda en un mero tramite si las
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condiciones no son las adecuadas para desempefiar sus funciones dentro de la

organizacion.

Hasta este punto pareciera que es solo la empresa la que debe facilitar las
condiciones, pero aqui también juega un rol importante la forma de ser y la disposicién
de los trabajadores, pues, las condiciones dentro de la organizacion se pueden dar, sin
embargo, si no hay disposicion de parte del colaborador, todo queda en simples

intenciones.

Es decir, para que haya un verdadero compromiso, debe haber intencion de las dos
partes, ambos, tanto la organizacion como el trabajador, deben desplegar su maximo

esfuerzo para que las condiciones dentro de la empresa sean las mejores.

De ahi que en este proceso, también sea relevante que exista una evaluacion del
desempefno laboral, aspecto que segun Hampton (1989) “...puede cumplir dos
funciones generales... El juicio se refiere a la toma de decisiones sobre la
asignacionde los incrementos salariales y las promociones... El desarrollo designa el

hecho de ayudarles a mejorar su productividad” (p. 626).

Con base en esta premisa, se puede decir que “La evaluacion del desempefio no es
un fin en si mismo, sino un instrumentos, un medio, una herramienta para mejorar los

resultados de los recursos humanos de la empresa” (Chiavenato, 2000, p. 364).

Dimensién 2. Fidelidad.

El involucramiento en el trabajo es el “grado en que un individuo se identifica con su
puesto de trabajo, participa activamente en él y considera su desempefio como algo
importante que lo beneficia” (Robbins y Judge, 2009, p. 75). Se encuentra intimamente
relacionado con la fidelidad, en cuanto a la actitud que demuestra el trabajador frente a
la organizacion. Como se ha remarcado en este trabajo, en la medida que un

colaborador siente satisfaccion en el aspecto laboral, su compromiso y entrega seran
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plenos, generando con ello su pleno involucramiento con la organizacion y, lo que es

aun mejor, su iniciativa frente a las responsabilidades asignadas.

En este sentido, Chivenato (2009) sefalé que la flidelidad es la “Actitud del
trabajador que contribuye a reducir la rotacién de personal (turnover), es decir, el flujo
constante de salidas (renuncias o despidos) y entradas (admisiones) de personas a la
organizacion, o el ingreso de personas para compensar las salidas de integrantes de la

organizacion” (p. 12).

Definitivamente, un personal que se encuentra contento, va a esforzarse por
mantener su puesto de trabajo, por mejorar y desarrollar sus funciones de la mejor

forma posible.

Dimension 3. Ciudadania organizacional.

Segun Chiavenato (2009) “La ciudadania organizacional expresa un comportamiento
individual que va mas alla de los deberes y las exigencias diarias requeridas por la

organizacion, lo cual permite mejorar sustancialmente la eficacia de ésta” (p. 13)

El hecho de proporcionar a los trabajadores el ambiente propicio, con las
condiciones y recursos necesarios para que realicen sus labores es un aspecto que
también influye en la actitud que ellos demuestran ante las responsabilidades que les
toca asumir. De hecho, cuando se sienten satisfechos laboralmente, pueden dar mucho
mas de lo que se les pide o esta establecido, pero, si la situaciéon es poco favorable,
ello redundara directamente en el grado de esfuerzo que pongan en el ejercicio de sus

labores.
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1.3. Justificacion

Justificacion tebdrica:

La investigacion que se realizd, constituye un aporte tedrico en la medida que
incrementard el conocimiento sobre la relaciébn entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, términos que a través de los afios han ido generando multiples

conceptos y definiciones. Debido quiza a que:

El clima organizacional de cualquier institucién es muy propio de dicha
organizacion no solo por las caracteristicas de la misma, sino por las
percepciones que cada individuo tiene del medio ambiente de trabajo en
el cual se desempefia, percepciones que estan influidas a su vez por los

aspectos culturales propios de cada persona. (Garcia, 2007, p. 153)

En este sentido, lo que se buscoé con este trabajo es explicar, a partir de las
diferentes de teorias, cobmo el clima organizacional incide en el desempefio laboral de
los servidores de la sede central Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”, 2017. Estos aportes han permitido identificar los principales puntos que
deberan ser implementados o reestructurados para garantizar un ambiente que propicie
un adecuado desempefio laboral y, por ende, contribuyan a lograr un servicio eficaz y
eficiente, pues, pese a que es un tema ampliamente investigado a nivel nacional e
internacional, aun son insuficientes las referencias de investigaciones en el ambito

especifico de instituciones gubernamentales.

Asimismo, esta investigacion sienta las bases necesarias para contrastar con los
resultados de otras investigaciones realizadas sobre estas variables de estudio,
contribuyendo con ello al desarrollo cientifico en esta area del conocimiento y
beneficiando a la comunidad académica que tendrd mayores elementos de analisis con

informacion actualizada.
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Justificacién préctica:

No se puede soslayar el aporte de esta investigacion en el campo practico, pues a
través de ella se brindan diversos alcances y herramientas sobre el clima
organizacional en el desempefio laboral, convirtiendo este estudio en una valiosa
herramienta para la toma de decisiones y el establecimiento de estrategias que
permitan optimizar la calidad del servicio que se brinda y el logro de los objetivos

institucionales.

Justificacién metodologica:

En el aspecto metodoldgico, esta investigacion se torna relevante por los modelos
tedricos en los que se basa y los instrumentos que se han elaborado como producto de
su estudio y que, a su vez, serviran de aporte para futuros estudios sobre este tema o

problemas similares al investigado.

Asimismo, la aplicacion de dichos instrumentos en problemas especificos que se
suscitan en un contexto real, no solo permitird conocer cudl es la situacion real y actual
de las variables sujeto de estudio en el sector publico, sino que, metodolégicamente, se

evidencia su importancia en el desarrollo de una investigacion.

Justificacién en el ambito de la gestion publica (social):

La gestion publica es un campo de accidon muy diverso, con una problematica muy
particular y el Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos no es una
excepcion. Sin embargo, a la fecha, no existen muchos trabajos respecto a esta
casuistica del clima organizacional en el desempefio laboral, especificamente aplicada
a este sector. Por tanto, esta investigacion sera un interesante aporte para conocer qué
estd sucediendo en este ambito de desempefio, a fin de establecer las acciones
necesarias para que el servicio que se brinda se desarrolle en un entorno que permita

desplegar el potencial de cada trabajador de modo eficaz y eficiente.
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1.4. Problemas

1.4.1. Planteamiento del problema

Los retos y exigencias que asumen las organizaciones publicas en la actualidad,
requieren de una gestidn integral que contemple aspectos como el clima
organizacional, pues de ello depende en gran medida la actitud, disposicion e
identificacion que demuestre en el desempefio de sus labores, y, por ende, en el logro

de los objetivos establecidos y la calidad del servicio que se brinda.

Bien lo estableci6 D Alessio (2015) cuando sefal6 que “El recurso humano
constituye el activo mas valioso de toda organizacion, moviliza a los recursos tangibles
e intangibles, haciendo funcionar el ciclo operativo, y estableciendo las relaciones que

permiten a la organizacién lograr sus objetivos” (p. 175).

Sin embargo, en el caso peruano, son diversos los estudios e investigaciones que
han sefialado la existencia de trabajadores que se desempefian en empresas que no
les brindan las condiciones adecuadas para el desarrollo de sus funciones,
evidenciando una multiplicidad de condiciones inciertas como escasos salarios,
inadecuadas condiciones de seguridad y/o inestabilidad laboral, factores que limitan las
acciones para lograr un clima organizacional adecuado y, por ende, un 6ptimo

desempeifio laboral.

Esta situacion no es ajena a los organismos del sector publico como la sede central
del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, que despliega sus
acciones con el objetivo de dar apoyo e intermediacion para la insercion laboral. Sin
embargo, en dicho Organismo se ha detectado una serie de limitaciones que han
generado diferentes problematicas en el desempefio laboral de su personal y que han
generado el interés por profundizar en estos aspectos mediante la formulacién de las

siguientes preguntas.
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Problema general.
¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”, 20177

Problemas especificos.

Problema especifico 1.

¢, Como se relaciona el clima organizacional con el compromiso de los servidores de la

sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, 2017?

Problema especifico 2.

¢,Como se relaciona el clima organizacional con la fidelidad de los servidores de la

sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, 2017?
Problema especifico 3.
¢Como se relaciona el clima organizacional con la ciudadania organizacional de los

servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes
Productivos”, 20177
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1.5. Objetivos

Objetivo general.

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes
Productivos”, 2017.

Objetivos especificos.

Objetivo especifico 1.

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el compromiso de los
servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes
Productivos”, 2017.

Objetivo especifico 2.

Determinar la relaciébn que existe entre el clima organizacional y la fidelidad de los
servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”, 2017.

Objetivo especifico 3.

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la ciudadania

organizacional de los servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo

Juvenil “Jévenes Productivos”, 2017.
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1.6. Hipotesis

Hipotesis general

Ha= Existe relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil

“Jovenes Productivos”, 2017.

Hipotesis especificas.

Hi.- Existe relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el compromiso
de los servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes
Productivos”, 2017.

H2.-Existe relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y la fidelidad de
los servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”, 2017.

Hs.-Existe relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y la ciudadania
organizacional de los servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo

Juvenil “Jévenes Productivos”, 2017.



Il. MARCO METODOLOGICO
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2.1. Variables

En la presente investigacion se establecieron como variables de estudio las siguientes:

V1: Clima organizacional

“El clima organizacional es la calidad o la suma de caracteristicas ambientales
percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacién, e influye

poderosamente en su comportamiento” (Chiavenato, 2009, p. 261).

V2: Desempefio laboral

“...esta referido a la forma en que las personas cumplen sus funciones, actividades y
obligaciones. El desempefio individual afecta el del grupo y éste condiciona el de la
organizacion. Un desempefio excelente facilita el éxito de la organizacion, mientras que

uno mediocre no agrega valor” (Chiavenato, 2009, p. 12)

Ambas variables son de naturaleza cuantitativa y su ocurrencia en la institucion se
expresara en categorias determinadas en funcion de los valores asignados a los
instrumentos; en tal sentido serdn medidas en una escala ordinal, pues como sefialaron
Barrientos y Valer (2004): “Se trata de una caracteristica observable o un aspecto
discernible en un objeto de estudio que puede adoptar diferentes valores o expresarse

en varias categorias. (p. 245).

2.2. Operacionalizacion de las variables

La variable clima organizacional se midi6 a través de cuatro dimensiones: (a)
motivacion, con 11 items; (b) comunicacion, con 4 items; (c) toma de decisiones, con 2
items y (d) recursos humanos, con 9 items. Esta variable se midié con un instrumento
constituido por 26 items con respuesta tipo likert y los rangos establecidos fueron:
adecuado de 97-130, moderado de 62 - 96 e inadecuado de 26 - 61.
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Tabla 1
Matriz de operacionalizacion de la variable clima organizacional
Dimensiones Indicadores ltems Escala de medicién Escala de
valoracion
Motivacion - Satisfaccién 1,2,3, Siempre 5) Adecuado
- Desarrollo profesional 4,5, Casi siempre (4) (97-130)
- Interés 6,7, 8, A Veces ?3) Moderado
- Estimulacién personal 9, 10, 11 Casi Nunca (2) (62 — 96)
L, - Canales de comunicacion 12, 13, Nunca @ Ir;zdeztiado
Comunicacion - Claridad de la comunicacion. 14, 15 (26 - 61)

Toma de decisiones - Participacion en la toma de 16,17

decisiones
Recursos humanos - Confianza 18,
- Condiciones fisicas del 19, 20,
entorno laboral
- Organizacion 21, 22, 23,

- Integracion con la organizacion 24, 25, 26

Nota: Dimensiones del clima organizacional. Adaptado de “Comportamiento Organizacional” por |.
Chiavenato. Copyright 2009, por S. Garcia, 2017.

La variable desemperio laboral se midié a través de tres dimensiones: (a) compromiso,
con 8 items; (b) fidelidad, con 9 items; y (c) ciudadania organizacional, con 3 items.
Esta variable se midié con un instrumento constituido por 20 items con respuesta tipo
likert y los rangos establecidos fueron: alto de 61 - 105, medio de 21 - 60 y bajo de 5 —
20.

Tabla 2
Matriz de operacionalizacion de la variable desemperio laboral
Dimension Indicador items Escala de Escala de valoracion
medicion
Compromiso - Optimizacion de los 1,23, Siempre Alto
recursos (5) (61 -105)
- Ejecucién de los 4,5, Casi siempre Medio
trabajos asignados 4) (21 -60)
- Cumplimiento de 6,7, 8. A Veces Bajo
metas 3) (5-20)
- Cumplimiento de 9, 10, Casi Nunca
Fidelidad objetivos. 11, )
- Participacion activa Nunca
- Cumplimiento de la 12, 13, 1)
calidad 14, 15,
16, 17
Ciudadania - Actitud en el trabajo 18, 19,
organizacional 20.

Nota: Dimensiones del desempefio laboral. Adaptado de “Comportamiento Organizacional” por |I.
Chiavenato. Copyright 2009, por S. Garcia, 2017.



59

2.3. Metodologia

Método de investigacion

El método que se uso6 fue el método hipotético deductivo, que es la base de toda
investigacion cientifica. Se realizo la observacion del fenomeno a estudiar, en base a
las cuales se plantearon los problemas respectivos y luego del andlisis correspondiente
se verificd y comprobo la verdad de los enunciados deducidos. Este método combina la
reflexion racional, con la observacion de la realidad (la observacion y la verificacion)
(Lorenzano, 1994).

2.4. Tipo de estudio

El tipo de estudio se enmarca dentro de los parametros de una investigacion sustantiva

de nivel descriptivo, segun la clasificacion de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

Sustantiva, porque busca encontrar una respuesta verificable a inquietudes o
preguntas que se establecen en un momento determinado, con la finalidad de aportar a
la construccién de nuevas teorias; es decir, en este caso, generar conocimientos sobre

las variables de estudio: clima organizacional y desempefio laboral. (Carrasco, 2006)

Descriptiva, ya que, Hernandez et al. (2014) sefialaron que este tipo de investigacion
busca dar a conocer la forma cédmo se comportan las variables de estudio, asi como
caracteristicas y rasgos importantes de las mismas, pues este tipo de investigacion
tiene como objetivo dar un panorama lo mas preciso posible del problema que se

estudia.
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2.5. Disefio

El disefio utilizado fue el correlacional, que de acuerdo a lo establecido por Hernandez
et al. (2010) tiene por finalidad conocer la relacion entre las variables de estudio que,
para este caso son: clima organizacional y desempefio laboral, en un contexto
particular constituido por el Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”, 2017.

Durante la investigacion no se han modificado ni manipulado las variables. Del
mismo modo, el contexto y condiciones donde se desarrolla el fendbmeno tampoco ha
sido alterado. Solo se ha observado y registrado del mismo modo como sucede en el
momento y lugar de los hechos. En cuanto a los datos, cabe mencionar que han sido
recogidos en un solo momento del estudio, considerandose por todo ello que este es

un estudio con disefio no experimental y transversal.

Hernandez et al. (2014) definieron este disefio como: “Estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los fenbmenos en

su ambiente natural para después analizarlos” (p. 149).

En el esquema que se presenta a continuacioén se puede visualizar de forma grafica

como se relacionan las variables:

O4
v
"
M < r
g
\\ ?
- 0,

M : Muestra
O1: Observacion de la variable clima organizacional
02: Observacion de la variable desempefio laboral

R: relacion entre las variables
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2.6. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

La poblacion estuvo conformada por 49 servidores de la Sede Central del Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos, inmersos en Ley 29849 - Contratos

Administrativos de Servicios (CAS).

Tabla 3
Poblacion de estudios- Profesionales

Dependencias Cantidad
Servidores de la Direccién Ejecutiva 1

Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jévenes

Productivos”
Unidad Gerencial de Administracion 15
Unidad Gerencial de Asesoria Legal 4
Unidad Gerencial de 1
Emprendimiento
Jefatura Zonal Lima Callao 3
Unidad Gerencial de Capacitacione 12
Insercion laboral
Unidad Gerencial de 7
Emprendimiento Juvenil
Unidad Gerencial de Planeamientoy 6
Presupuesto

Total de la poblacion 49

Nota: Fuente. Planilla de Personal Programa Nacional de Empleo Juvenil “*Jévenes Productivos”

Muestra

La muestra estara conformada por el total de la poblacién, es decir los 49 servidores de
la Sede Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”,

inmersos en la Ley 29849 - Contratos Administrativos de Servicios (CAS).
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Muestreo

Con la finalidad de asegurar la informacion y en especial contar con datos fidedignos
acerca de las variables de estudio, en forma intencional se han considerado a todos los
integrantes de la poblacion (solo Contrato Administrativo de Servicios — CAS) Unico
régimen en el Programa Juvenil Jovenes Productivos. En tal sentido el estudio fue de

tipo no probabilistico.

Criterios de inclusion. Se incluira en este estudio a todos los servidores inmersos en
en la Ley 29849 - Contratos Administrativos de Servicios (CAS) con contrato vigente en
la Sede Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos con

contrato vigente hasta diciembre de 2017.

Criterios de exclusién. Aquellos servidores inmersos en la Ley 29849 - Contratos
Administrativos de Servicios (CAS) que no deseen participar de este estudio y que
tenga contrato menor a tres meses, del mismo modo los funcionarios de confianza no

estan considerados para la aplicacién del instrumento.
2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas
Para la presente investigacién, se consideré necesaria la técnica de la encuesta, que
segun sefialaron Barrientos y Valer (2004) tiene como objetivo principal “...analizar las

caracteristicas psicolégicas, econOmicas, politicas y sociales, observables en

determinada poblacién mediante métodos estadisticos” (p. 229).
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Instrumentos

Segun la técnica establecida para esta investigacion, se aplic6 como instrumento el
cuestionario, documento constituido por una serie de interrogantes sobre las variables
de estudio. (Hernandez et al., 2014).

Validacion y confiabilidad de los instrumentos

Validacion de los instrumentos

En términos generales, Hernandez et al. (2014) refirieron que: “...es el grado en que un

instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo que se mide” (p. 201).

Para determinar la validez de los instrumentos, se sometio a, la validez de expertos
o face validity. Al respecto, Hernandez et al. (2014) sefialaron que “...se refiere al grado
en que aparentemente un instrumento mide la variable en cuestion, de acuerdo con

“voces calificadas” (p. 204)

Fiabilidad de los instrumentos

Los instrumentos de recoleccion de datos que se emplearon en el estudio tiene items
con opciones en Escala Likert, por lo cual se utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach
para determinar la consistencia interna, analizando la correlacion media de cada item

con todas las demas que integran el cuestionario.

Con la finalidad de establecer la fiabilidad, se realiz6 la prueba piloto, después de
analizarlos mediante el Alfa de Cronbach con la ayuda del software estadistico SPSS

version 24.
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Tabla 4
Fiabilidad del Instrumento de la Variable Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,958 26

Nota: Tomado del Cuestionario Clima Organizacional

Interpretacion
Con base en los resultados obtenidos en el andlisis de fiabilidad de la variable Clima
Organizacional. que arrojé un valor de 0.977, equivalente a 95.8%, se confirma que el

instrumento es altamente confiable.

Tabla 5
Alfa de Cronbach / Variable (2): Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,962 20

Nota: Tomado del Cuestionario Desempefio Laboral

Interpretacion

Con base en los resultados obtenidos en el andlisis de fiabilidad de la variable
Desempefio Laboral que arrojé un valor de 0.962, equivalente a 96.2%, se confirma la

alta confiabilidad del cuestionario.
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2.8. Método de analisis de datos

Descriptiva

El procedimiento que se siguio en la recoleccion de los datos se realiz6 de la siguiente

manera.

[0 Se inici6 con la aplicacion de los instrumentos, siguiendo las indicaciones
establecidas en las respectivas fichas técnicas. Posteriormente, con la
informacion conseguida se elaboré la matriz de datos, se transformaron los
valores segun las escalas establecidas y se procedera con el debido analisis,
con la finalidad de presentar las conclusiones y recomendaciones y de esta
manera preparar el informe final.

[0 Los datos se analizaron mediante el el programa estadistico SPSS version 24.0

para Windows, a través de estadisticas descriptivas y contrastacion de hipétesis.

Ficha técnica del cuestionario que midi6 el Clima Organizacional en la Sede

Central Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”

Nombre: Cuestionario para medir el Clima Organizacional
Fuente: Adaptado de Chiavenato, 2009, por S. Garcia (2017)
Forma de aplicacién: Individual.

Grupo de aplicabilidad: adultos

Duracion: 20 minutos.

Objetivo: Determinar cuantitativamente la percepcién del Clima Organizacional en la
Sede Central Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”.

Descripcion: El cuestionario esta compuesto por 26 items, El cuestionario de Clima
Organizacional fue estructurado bajo una escala Likert que tuvo cinco categorias:
nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4), siempre (5) y serd medido a
través de cuatro dimensiones: (a) Motivacién, con 11 items; (b) comunicacion, con 4

items; (c) toma de decisiones, con 2 items y (d) recursos humanos, con 9 items.
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Procedimiento de puntuacion:
Niveles de clima organizacional, adecuado (97 - 130) moderado (62 - 96) e inadecuado
(97 - 130)

Ficha técnica del cuestionario que midi6o el Desempefio Laboral en la Sede

Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”

Nombre: Cuestionario para medir el Desempefio Laboral
Fuente: Adaptado de Chiavenato, 2009, por S. Garcia (2017).
Forma de aplicacion: Individual.

Grupo de aplicabilidad: adultos

Duracion: 20 minutos.

Objetivo: Determinar cuantitativamente la percepcion del Desempefio Laboral en la
Sede Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”

Descripcién: El cuestionario esta compuesto por 21 items, El cuestionario de
desempefio laboral fue estructurado bajo una escala Likert que contemplé cinco
categorias: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4), siempre (5) y sera
medido a través de tres dimensiones: (a) compromiso, con 8 items; (b) fidelidad, con 9

items; e (c) ciudadania organizacional, con 4 items.

Procedimiento de puntuacion:
Niveles de desempefio laboral, alto (61-105) medio (21 — 60) y bajo (5 — 20)

Una vez recolectados los datos de la investigacion, se procedi6 de la siguiente manera:
1° etapa: se categorizaron los datos de manera analitica, clasificandolos y
codificandolos, a fin de conseguir una interpretacion fidedigna del fenomeno de estudio.

Asi, también, se proceso la data obtenida, organizandola y ordenandola.

2° etapa: se elaboraron tablas y gréficos con la data obtenida, ubicandolas de acuerdo

a las variables y dimensiones que les correspondian.
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3° etapa: se analiz6 e integro la data obtenida. El paquete estadistico utilizado para tal

fin fue el SPSS 24.0.

Debido a que las variables son cuantitativas, se utilizd la prueba Rho de

Spearman, que permite correlacionar las variables de estudio.



IIl.  RESULTADOS



69

3.1. Anaélisis descriptivo

Descripcion de la variable 1: clima organizacional

Tabla 6
Frecuencias de la variable: clima organizacional
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélidos Inadecuado 1 2,0 2,0 2,0
Moderado 10 20,4 20,4 22,4
Adecuado 38 77,6 77,6 100,0
Total 49 100,0 100,0

Nota: tomado del cuestionario de clima organizacional

@
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Inadecuado Moderado Adecuado

Clima organizacional

Figura 5: barras de frecuencias de la variable: clima organizacional.

Interpretacion

La tabla 6 y figura 5 relacionadas con las frecuencias del clima organizacional
gue involucra: motivacién, comunicacion, toma de decisiones y recursos humanos,
evidenciaron que, de los 49 trabajadores encuestados, el 77,6% lo califican como
adecuado, el 20,4% como moderado y solo el 2% lo consider6 como inadecuado; esto
hace notar que los servidores de la Sede Central del Programa Nacional de Empleo
Juvenil “Jovenes Productivos”, inmersos en la Ley 29849 - Contratos Administrativos de

Servicios (CAS) en su mayoria se encuentran motivados.



Tabla 7

Frecuencias de la dimensién: motivacion
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Inadecuado 1 2,0 2,0 2,0
Moderado 7 14,3 14,3 16,3
Adecuado 41 83,7 83,7 100,0
Total 49 100,0 100,0

Nota: tomado del cuestionario de clima organizacional.

Porcentaje

Motivacion

Figura 6: barras de frecuencias de la dimension: motivacion.

Interpretacion

837
2.0} T T
Inadecuado Moderado Adecuado

La tabla 7 y figura 6 relacionadas con las frecuencias de la motivacién, sefialaron

gue de los 49 encuestados, el 83.7% la percibieron como “adecuado”, el 14.3% como

‘moderado” y el 2% como “inadecuado”; esto hace notar que la mayor parte de los

servidores de la Sede Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes

Productivos”, inmersos en la Ley 29849 - Contratos Administrativos de Servicios (CAS)

presentan una alta motivacion.
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Tabla 8

Frecuencias de la dimensién: comunicacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Inadecuado 4 8,2 8,2 8,2
Moderado 19 38,8 38,8 46,9
Adecuado 26 53,1 53,1 100,0
Total 49 100,0 100,0

Nota: tomado del cuestionario de clima organizacional.
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Figura 7: barras de frecuencias de la dimension: comunicacion.

Interpretacion

La tabla 8 y figura 7 relacionadas con las frecuencias de la comunicacion, sefialaron
gue de los 49 encuestados, el 53.1% la percibieron como “adecuado”, el 38.8% como
“‘moderado” y el 8.2% como “inadecuado”; esto hace notar que la mayor parte de los
servidores de la Sede Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes
Productivos”, inmersos en la Ley 29849 - Contratos Administrativos de Servicios (CAS)

presentan una alta comunicacion.



Tabla 9

Frecuencias de la dimensién: toma de decisiones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélidos Inadecuado 3 6,1 6,1 6,1
Moderado 17 34,7 34,7 40,8
Adecuado 29 59,2 59,2 100,0
Total 49 100,0 100,0
Nota: tomado del cuestionario de clima organizacional
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Figura 8: barras de frecuencias de la dimension: toma de decisiones.

Interpretacion
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La tabla 9 y figura 8 relacionadas con las frecuencias de la toma de decisiones,

evidenciaron que de los 49 encuestados, el 59.2% la percibieron como “adecuado”, el

34.7% como “moderado” y el 6.1% como “inadecuado”; esto hace notar que la mayor

parte de los servidores de la Sede Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil

“‘Jovenes Productivos”, inmersos en la Ley 29849 - Contratos Administrativos de

Servicios (CAS) consideraron que existe un adecuado nivel de toma de decisiones.



Tabla 10

Frecuencias de la dimensién: recursos humanos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Inadecuado 1 2,0 2,0 2,0
Moderado 10 20,4 20,4 22,4
Adecuado 38 77,6 77,6 100,0
Total 49 100,0 100,0

Nota: tomado del cuestionario de clima organizacional
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Figura 9: barras de frecuencias de la dimensién: recursos humanos.

Interpretacion

La tabla 10 y figura 9 relacionadas con las frecuencias de los recursos humanos,

evidenciaron que de los 49 encuestados, el 77.6% los percibieron como “adecuado”, el

20.4% como “moderado” y el 2% como “inadecuado”; esto hace notar que la mayor

parte de los servidores de la Sede Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil

“‘Jovenes Productivos”, inmersos en la Ley 29849 - Contratos Administrativos de

Servicios (CAS) percibieron que existe un adecuado nivel de recursos humanos.



Tabla 11
Frecuencias de la variable: desempeiio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Medio 2 4,1 4,1 4,1
Alto 47 95,9 95,9 100,0
Total 49 100,0 100,0

Nota: tomado del cuestionario de desempefio laboral.
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Figura 10: barras de frecuencias de la variable: desempefio laboral.

Interpretacion

La tabla 11 y figura 10 relacionadas con las frecuencias del desempefio laboral

gue involucra: compromiso, fidelidad y ciudadania organizacional, evidenciaron que, de

los 49 trabajadores encuestados, el 95,9% lo calificaron como alto, mientras que solo el

4,1% lo considero en un nivel medio; esto hace notar que los servidores de la Sede

Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, inmersos en

la Ley 29849 - Contratos Administrativos de Servicios (CAS) en su mayoria tienen un

alto desempefio laboral.
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Tabla 12

Frecuencias de la dimension: compromiso

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Bajo 1 2,0 2,0 2,0
Medio 2 4,1 4,1 6,1
Alto 46 93,9 93,9 100,0
Total 49 100,0 100,0

Nota: tomado del cuestionario de desempefio laboral
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Figura 11: barras de frecuencias de la variable: compromiso.

Interpretacion

La tabla 12 y figura 11 relacionadas con las frecuencias del compromiso, evidenciaron
gue de los 49 encuestados, el 93.9% como “alto”, el 4,1% como “medio” y el 2% lo
considerd “bajo”; esto hace notar que la mayor parte de los servidores de la Sede
Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, inmersos en
la Ley 29849 - Contratos Administrativos de Servicios (CAS) percibieron que existe un

alto nivel de compromiso.



Tabla 13

Frecuencias de la dimensién: fidelidad
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Bajo 1 2,0 2,0 2,0
Medio 6 12,2 12,2 14,3
Alto 42 85,7 85,7 100,0
Total 49 100,0 100,0

Nota: tomado del cuestionario de desempefio laboral

Figura 12: barras de frecuencias de la dimensién: fidelidad.

Interpretacion
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La tabla 13 y figura 12 relacionadas con las frecuencias de la fidelidad, evidenciaron

gue de los 49 encuestados, el 85.7% los percibieron como “alto”, el 12.2% como

“‘medio” y el 2% como “bajo”; esto hace notar que la mayor parte de los servidores de la

Sede Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”,

inmersos en la Ley 29849 - Contratos Administrativos de Servicios (CAS) percibieron

gue existe un alto nivel de fidelidad.
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Tabla 14
Frecuencias de la dimension: ciudadania organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Bajo 1 2,0 2,0 2,0
Medio 5 10,2 10,2 12,2
Alto 43 87,8 87,8 100,0
Total 49 100,0 100,0

Nota: tomado del cuestionario de desempefio laboral
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Figura 13: barras de frecuencias de la dimensién: ciudadania organizacional.

Interpretacion

La tabla 14 y figura 13 relacionadas con las frecuencias de la ciudadania
organizacional, evidenciaron que de los 49 encuestados, el 87,8% la percibieron como
“alto”, el 10,2% como “medio” y el 2% como “bajo”; esto hace notar que la mayor parte
de los servidores de la Sede Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil
“‘Jovenes Productivos”, inmersos en la Ley 29849 - Contratos Administrativos de

Servicios (CAS) percibieron que existe un alto nivel de ciudadania organizacional.



3.2. Anélisis descriptivo de contingencia

Tabla 15

Frecuencia de contingencia entre la variable

desempeifio laboral.
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clima organizacional y la variable

V2: Desempefio laboral (agrupado) Total
Medio Alto
V1: Clima Organizacional Inadecuado Recuento 1 0 1
(agrupado) % del total 2,0% 0,0% 2,0%
Moderado Recuento 1 9 10
% del total 2,0% 18,4% 20,4%
Adecuado Recuento 0 38 38
% del total 0,0% 77,6% 77,6%
Total Recuento 2 47 49
% del total 4,1% 95,9% 100,0%
Nota: tomado de los cuestionarios de clima organizacional y desempefio laboral.
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Figura 14: barra de contingencia V1: Clima Organizacional* V2: Desempefio Laboral.
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Interpretacion

Sobre el clima organizacional cruzado con el desempeiio laboral de los servidores de la
Sede Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”,
inmersos en la Ley 29849 - Contratos Administrativos de Servicios (CAS), en la tabla
15 y figura 14 se puede ver que para el 20.4% el clima organizacional es moderado y

para el 77.6% es adecuado.

Sobre el clima organizacional cruzado con el desempefio laboral de los de los
servidores de la Sede Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes
Productivos”, inmersos en la Ley 29849 - Contratos Administrativos de Servicios (CAS),
en la tabla 15 y figura 14 se observa que para el 4, 1% el desempefio laboral es medio
y para el 95, 9%, es alto, resultados que permiten deducir que el clima organizacional

es moderado y el desempefio laboral es alto.

Tabla 16

Frecuencia de contingencia V1: Clima organizacional*D1: Compromiso.

D1: Compromiso (agrupado) Total
Bajo Medio Alto

V1: Clima Organizacional Inadecuado Recuento 1 0 0 1
(agrupado) % del total 2,0% 0,0% 0,0% 2,0%
Moderado Recuento 0 1 9 10

% del total 0,0% 2,0% 18,4% 20,4%

Adecuado Recuento 0 1 37 38

% del total 0,0% 2,0% 75,5% 77,6%

Total Recuento 1 2 46 49
% del total 2,0% 4,1% 93,9% 100,0%

Nota: tomado de los cuestionarios de clima organizacional y desempefio laboral.



Grafico de barras

40

30

207

Recuento

107

1.0

Q0
18,4%

1.0

75.5%

1.0

Ju] o |
nadecuado

o
Moderado

Clima Organizacional

Figura 15: barra de contingencia V1: Clima Organizacional* D1: Compromiso.

Interpretacion

L

Al

ecuado

O
Compromiso
{agrupada)
W Eajo
I medio
O atto

80

Sobre el clima organizacional cruzado con el compromiso de los servidores de la Sede

Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, inmersos en

la Ley 29849 - Contratos Administrativos de Servicios (CAS), en la tabla 16 y figura 15

se puede ver que para el 20.4% el clima organizacional es moderado y para el 77.6%

es adecuado.

Sobre el clima organizacional cruzado con el compromiso de los de los servidores de la

Sede Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”,

inmersos en la Ley 29849 - Contratos Administrativos de Servicios (CAS), en la tabla

16 y figura 15 se observa que para el 4, 1% el compromiso es medio y para el 93, 9%,

es alto, resultados que permiten deducir que el clima organizacional es adecuado y el

compromiso es alto.



Tabla 17

Frecuencia de contingencia V1: Clima organizacional*D2: Fidelidad.
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D2: Fidelidad (agrupado) Total
Bajo Medio Alto
V1: Clima Organizacional Inadecuado Recuento 1 0 0 1
(agrupado) % del total 2,0% 0,0% 0,0% 2,0%
Moderado Recuento 0 3 7 10
% del total 0,0% 6,1% 14,3% 20,4%
Adecuado Recuento 0 3 35 38
% del total 0,0% 6,1% 71,4% 77,6%
Total Recuento 1 6 42 49
% del total 2,0% 12,2% 85,7% 100,0%
Nota: tomado de los cuestionarios de clima organizacional y desempefio laboral
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Figura 16: barra de contingencia V1: Clima Organizacional* D2: Fidelidad.
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Interpretacion

Sobre el clima organizacional cruzado con la fidelidad de los servidores de la Sede
Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, inmersos en
la Ley 29849 - Contratos Administrativos de Servicios (CAS), en la tabla 17 y figura 16
se puede ver que para el 20.4% el clima organizacional es moderado y para el 77.6%

es adecuado.

Sobre el clima organizacional cruzado con la fidelidad de los de los servidores de la
Sede Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”,
inmersos en la Ley 29849 - Contratos Administrativos de Servicios (CAS), en la tabla
17 y figura 16 se observa que para el 12, 2% la fidelidad es medio y para el 85.7%, es
alto, resultados que permiten deducir que el clima organizacional es adecuado y la

fidelidad es alta.

Tabla 18

Frecuencia de contingencia V1: Clima organizacional*D3: Ciudadania organizacional.

D3: Ciudadania organizacional (agrupado) Total
Bajo Medio Alto

V1: Clima Organizacional Inadecuado Recuento 1 0 0 1
(agrupado) % del total 2,0% 0,0% 0,0% 2,0%
Moderado Recuento 0 3 7 10

% del total 0,0% 6,1% 14,3% 20,4%

Adecuado Recuento 0 2 36 38

% del total 0,0% 4,1% 73,5% 77,6%

Total Recuento 1 5 43 49
% del total 2,0% 10,2% 87,8% 100,0%

Nota: tomado de los cuestionarios de clima organizacional y desempefio laboral
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Sobre el clima organizacional cruzado con la ciudadania organizacional de los

servidores de la Sede Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes

Productivos”, inmersos en la Ley 29849 - Contratos Administrativos de Servicios (CAS),

en la tabla 18 y figura 17 se puede ver que para el 20.4% el clima organizacional es

moderado y para el 77.6% es adecuado.

Sobre el clima organizacional cruzado con la ciudadania organizacional de los de los

servidores de la Sede Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes

Productivos”, inmersos en la Ley 29849 - Contratos Administrativos de Servicios (CAS),

en la tabla 18 y figura 17 se observa que para el 10, 2% la ciudadania organizacional

es medio y para el 87.8%, es alto, resultados que permiten deducir que el clima

organizacional es adecuado y la ciudadania organizacional es alta.



3.3. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1: Clima Organizacional ,124 49 ,056 ,860 49 ,000
D1: Motivacion ,139 49 ,019 ,837 49 ,000
D2: Comunicacion 131 49 ,036 ,953 49 ,048
D3: Toma de decisiones ,164 49 ,002 ,931 49 ,006
D4: Recursos humanos , 126 49 ,051 ,857 49 ,000
V2: Desempefio laboral ,150 49 ,007 , 746 49 ,000
D1: Compromiso ,210 49 ,000 ,683 49 ,000
D2: Fidelidad ,142 49 ,015 ,822 49 ,000
D3: Ciudadania 221 49 ,000 721 49 ,000

organizacional

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Nota: tomado de los cuestionarios de clima organizacional y desempefio laboral

3.4. Pruebade hipotesis

Hipotesis general
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Ho= La relacién que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes

Productivos”, 2017 no es significativa.

Ha= La relacién que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes

Productivos”, 2017 es positiva.



Tabla 19

Correlaciones entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

V1: Clima V2:
Organizacion Desempefio
al (agrupado) laboral
(agrupado)

Rho de Spearman V1: Clima Coeficiente de 1,000 ,428™
Organizacional correlacion

(agrupado) Sig. (bilateral) . ,002

N 49 49

V2: Desempefio Coeficiente de ,428™ 1,000
laboral (agrupado) correlacion

Sig. (bilateral) ,002 .

N 49 49

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

Nota: tomado de los cuestionarios de clima organizacional y desempefio laboral

Interpretacion

De la tabla 19: se observa que el valor de p = 0,01 es menor que 0,01 por tanto se
rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna (hip6tesis del investigador), es
decir, la relacién que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes
Productivos”, 2017 es positiva y dado el valor del coeficiente de correlaciéon rho de

Spearman = 0,428 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es moderada.

Hipotesis especificas
Primera hipétesis

Ho= La relacién que existe entre el clima organizacional y el compromiso de los
servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes

Productivos”, 2017 no es significativa.

Ha= La relacion que existe entre el clima organizacional y el compromiso de los
servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes

Productivos”, 2017 es significativa.
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Tabla 20

Correlaciones entre el clima organizacional y el compromiso.

V1: Clima D1:
Organizacional Compromiso
(agrupado) (agrupado)
Rho de Spearman V1: Clima Coeficiente de 1,000 313"
Organizacional correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,028
N 49 49
D1: Compromiso Coeficiente de ,313° 1,000
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) ,028
N 49 49

*, La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Nota: tomado de los cuestionarios de clima organizacional y desemperio laboral

Interpretacion

De la tabla 20: se observa que el valor de p es igual a 0,05 por tanto se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipétesis del investigador), es decir,
existe relacion entre el clima organizacional y el compromiso de los servidores de la
sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, 2017 es
positiva; y dado el valor del coeficiente de correlacion rho de Spearman = 0,313 de

acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es baja.

Segunda hipétesis

Ho= La relacion que existe entre el clima organizacional y la fidelidad de los servidores
de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”,

2017 no es significativa.

Ha= La relacién que existe entre el clima organizacional y la fidelidad de los servidores
de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”,

2017 es significativa.
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Tabla 21
Correlaciones entre el clima organizacional y la fidelidad.

V1: Clima D2: Fidelidad
Organizacional (agrupado)
(agrupado)
Rho de Spearman V1: Clima Coeficiente de 1,000 ,370™
Organizacional correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,009
N 49 49
D2: Fidelidad Coeficiente de ,370™ 1,000
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) ,009
N 49 49

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: tomado de los cuestionarios de clima organizacional y desempefio laboral

Interpretacion

De la tabla 21: se observa que el valor de p = 0,01 es menor que 0,01 por tanto se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna (hip6tesis del investigador), es
decir, existe relacién entre el clima organizacional y la fidelidad de los servidores de la
sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, 2017 es
positiva; y dado el valor del coeficiente de correlacion rho de Spearman = 0,370 de
acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacién es baja.

Tercera hipotesis

Ho= La relacion que existe entre el clima organizacional y la ciudadania organizacional
de los servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes

Productivos”, 2017 no es significativa.

Ha= La relacién que existe entre el clima organizacional y la ciudadania organizacional
de los servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes

Productivos”, 2017 es significativa.
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Tabla 22

Correlaciones entre el clima organizacional y la ciudadania organizacional.

V1: Clima D3: Ciudadania
Organizacional organizacional
(agrupado) (agrupado)
Rho de Spearman V1: Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,425™
Organizacional Sig. (bilateral) . ,002
(agrupado) N 49 49
D3: Ciudadania Coeficiente de correlacion ,425™ 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,002
(agrupado) N 49 49

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

Nota: tomado de los cuestionarios de clima organizacional y desemperio laboral

Interpretacion

De la tabla 22: se observa que el valor de p = 0,01 es menor que 0,01 por tanto se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipétesis del investigador), es
decir, existe relacion entre el clima organizacional y la ciudadania organizacional de los
servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes
Productivos”, 2017 es positiva; y dado el valor del coeficiente de correlacion rho de

Spearman = 0,425 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es moderada.



V. DISCUSION
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Los resultados que se obtuvieron en la fase estadistica, permitié evidenciar un
coeficiente de correlacion rho de Spearman = 0,428 entre las variables: clima
organizacional y desempefio laboral. La interpretacion que se da a los mencionados
resultados es: existencia de correlacién positiva, con grado de correlacion moderado,
presentando un p = 0,01 es menor que 0,05 por tanto se rechaza la hipotesis nula y se

acepta la hipotesis alterna.

Estos resultados coinciden con los estudios de Quifibnez, (2014), que en su tesis El
clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador sede Esmeraldas (PUCESE), estudio de
tipo exploratorio descriptivo, concluyé que un 98% del personal de la Universidad

coincide en que la mejora del clima organizacional incide en el desempefio laboral.

De igual manera con los estudios de Zans, (2017), con su tesis Clima organizacional
y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes
de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el
periodo 2016, estudio cuantitativo de tipo descriptivo explicativo, que concluyé que el
96% de los trabajadores encuestados consideraron que lograr una mejoria en el clima
organizacional permitiria optimizar el desempefio laboral. Asimismo, el total de los
directores y responsables de areas coinciden y reafirman los datos obtenidos pues

consideraron que ambas variables se encuentran estrechamente relacionadas.

Otra investigacion que se condice con los resultados obtenidos en esta investigacion
es la realizada por Guevara (2015), quien, en su tesis El clima organizacional de los
trabajadores administrativos del Ministerio Publico Distrito Fiscal de Puno y su
incidencia en el desempefio laboral periodo 2013 — 2014, estudio de tipo cuantitativo,
de corte transversal y correlacional, logro evidenciar la relacion entre las dos variables

de estudio, mediante el chi cuadrado, que obtuvo 44.969.

Por su parte, esta relacion entre clima organizacioin y desempefio laboral también se

evidencio en la tesis elaborada por Panca (2014), bajo el titulo de: Clima organizacional
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y el desempefio laboral de los docentes en la IES Comercial Industrial Quilcapuncu del
distrito de Quilcapuncu — 2014. En este trabajo se establecid la relacion directa entre
las dos variables, pues en la contrastacion de hipotesis se obtuvo una X2c= 13,33 que
es mayor que la X2 t= 9,49, que permitio recharzar la hipotesis nula 'y dar por aceptada

la hipotesis alterna.

Conviene también mencionar aqui la investigacion que realizaron Pérez y Rivera
(2015), en su tesis titulada: Clima organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores del Instituto de Investigacion de la Amazonia Peruana, periodo 2013,
concluyendo que existe predominio del Nivel Medio (57.9%), de esta manera, contar
con un buen clima en la organizaciébn se convierte en un elemento importante para
lograr la satisfaccion laboral; de esta forma se evidencid la vinculacién positiva entre las
dos variables de estudio, en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la

Amazonia Peruana, periodo 2013.

Finalmente, Toala (2014), con su tesis titulada: Disefio de clima organizacional como
mecanismo de atencion y su incidencia en el desempefio profesional de los servidores
publicos del ilustre Municipio de Jipijapa 2013, llegd a la siguiente conclusion: Los
resultados de la investigacién obtenidos permitieron evidenciar una mejoria en el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad de Jipijapa, mediante la aplicacion

de un modelo orientado a optimizar el clima de la organizacion.

De igual manera los resultados de esta investigacion, evidenciaron la existencia de
una relacién positiva entre el clima organizacional y el compromiso de los servidores de
la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, 2017,
resultado que encuentra su referente en los planteamientos establecidos por Alles

(2011) que definid al compromiso como:

Capacidad para sentir como propios los objetivos de la organizacion y
cumplir con las obligaciones personales, profesionales y organizacionales.

Capacidad para apoyar e instrumentar decisiones consustanciado por
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completo con el logro de objetivos comunes, y prevenir y superar
obstaculos que interfieran con el logro de los objetivos del negocio.

Implica adhesion a los valores de la organizacion. (p. 102)

En este sentido, se puede establecer que el clima organizacional que existe en el
Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos” permite que los
servidores se encuentran realmente comprometidos con la labor que realizan. Situacion
gue no debe descuidarse y, por el contrario, requiere optimizarse aun mas, pues el
nivel de correlacion es bajo y ello denota que aun existe mucho trabajo por realizar

para lograr elevar los estandares de compromiso del personal.

En este sentido, se resalta la figura de los colaboradores como parte de un sistema
en continua interaccion, no es un ente solitario ajeno a lo que sucede a su alrededor,
sino una persona que se va a ver influenciada por el clima de la organizacion. En esta
medida, se comprobd la estrecha relacion con el compromiso que se puede generar en

él, dependiendo de cuén bueno es el clima en la organizacion.

Estos considerando, estan en plena consonancia con el enfoque humanistico, el cual
pone principal énfasis en la persona, tal como sefialé Chiavenato (2007), quien resaltd
gue este enfoque hizo prevalecer la preeminencia del ser humano sobre las maquinas
y los métodos de trabajo, aspectos que hasta ese momento eran los que tenian la

prioridad en los intereses de la industria.

Es decir, se empieza a priorizar al ser humano, sobre aspectos como las maquinas o
el tiempo de trabajo que eran el centro de estudio durante la época de la administracion

cientifica y la administracion clasica, propugnadas por Taylor y Fayol respectivamente.

Definitivamente, este enfoque considera al ser humano como prioridad dentro del
proceso productivo, por la relevancia que tiene para poder lograr los objetivos que una

organizacion se plantee. Si una persona se encuentra contenta, considerada, tomada
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en cuenta dentro de su lugar de trabajo, se va a ir generando un lazo que va a

redundar en beneficio de la propia institucion.

Esta postura se comprobd en este trabajo, pues se encontrd6 que hay relacion
positiva entre el clima organizacional y la fidelidad de los servidores de la sede central
del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, 2017. Aunque, al ser

baja, es uno de los aspectos en los que se debe profundizar para optimizar su nivel.

En este sentido, se encuentra un interesante asidero en la teoria de las expectativas

gue, segun sefalé Eggers (2012) tiene como clave: “... entender los objetivos de un
individuo y el nexo entre el esfuerzo y el desempefio, entre el desempefio y las
recompensas, y entre las recompensas Yy la satisfaccion de los objetivos individuales”

(p. 109).

Es necesario precisar que también se evidencié una relacién positiva entre el clima
organizacional y la ciudadania organizacional de los servidores de la sede central del
Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, 2017, entendida como la
expresion de “...un comportamiento individual que va mas alla de los deberes y las
exigencias diarias requeridas por la organizaciéon, lo cual permite mejorar

sustancialmente la eficacia de ésta” (Chiavenato, 2009, p. 13).

En este sentido, se ha podido evidenciar un moderado estandar de ciudadania
organizacional en los servidores del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”, es decir, que se sienten lo suficientemente motivados no solo para
cumplir sus responsabilidades sino que se ha generado en ellos la iniciativa, el deseo
de apoyar de forma voluntaria mas alla de lo que les pueda exigir una normatividad o

reglamento.
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Los resultados han evidenciado que el clima organizacional es adecuado
y el desempefio laboral es alto. Asimismo, se ha determinado la existencia
de una correlacion positiva moderada entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los servidores de la sede central del Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, 2017, siendo el Rho
de Spearman = 0,428**,

Confirmando a mayor clima organizacional, mayor desemperio laboral.

Los resultados evidencian que el clima organizacional es adecuado y el
compromiso es alto. Asimismo, se ha determinado la existencia de una
correlacion positiva, pero baja entre el clima organizacion y el desempefio
laboral de los servidores de la sede central del Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, 2017, siendo el Rho de Spearman
=0,313**,

Confirmando a mayor clima organizacional mayor desemperio laboral.

Los resultados evidencian que el clima organizacional es moderado y la
fidelidad es alta. Asimismo, Se ha determinado la existencia de una
correlacion positiva, pero baja entre el clima organizacional y la fidelidad
de los servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo
Juvenil “Jévenes Productivos”, 2017, siendo el Rho de Spearman =
0,370**.

Confirmando a mayor clima organizacional mayor desempefio laboral.

Los resultados evidencian que el clima organizacional es moderado y la
ciudadania organizacional es alta. Asimismo, Se ha determinado la
existencia de una correlacion positiva y moderada entre el clima

organizacional y la ciudadania organizacional de los servidores de la sede
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central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”,
2017, siendo el Rho de Spearman = 0,425**,

Confirmando a mayor clima organizacional, mayor ciudadania

organizacional.
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Visto los resultados de las frecuencias del clima organizacional cruzado
con el desempefio laboral de los servidores de la sede central del
Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, 2017, que
en la tabla 15 y figura 14 se observa que el clima organizacional es
moderado y desempefio laboral es adecuado; por lo que se recomienda a
la Direccion General de dicho programa elaborar un diagnostico integral
que permita detectar con precision los puntos que requieren ser
fortalecidos y mantener aquellos que estdan dando buenos resultados
dentro del Programa.

Visto los resultados de las frecuencias clima organizacional cruzado con
el compromiso de los servidores de la sede central del Programa Nacional
de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, 2017, que en la tabla 16 y
figura 15 se observa que el clima organizacional es moderado y el
compromiso es alto; por lo que se recomienda establecer planes de
mejora que incentiven a los trabajadores a seguir manteniendo su nivel de

compromiso e incluso optimizarlo.

Visto los resultados de las frecuencias clima organizacional cruzado con
la fidelidad de los servidores de la sede central del Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, 2017, en la tabla 17 y figura 16 se
observa gue el clima organizacional es adecuado vy la fidelidad es alta; por
lo que se recomienda establecer mecanismos de accién como buzones de
sugerencia, paneles, sesiones de retroalimentacion con los trabajadores y
otras acciones que permitan contar con informacién acerca de lo que
sienten, piensan y opinan los trabajadores, de modo que se cree un mejor
clima organizacional y se logre un mayor grado de fidelidad.

Visto los resultados de las frecuencias clima organizacional cruzado con
la ciudadania organizacional de los servidores de la sede central del

Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, 2017, en la
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tabla 18 y figura 17 se observa que el clima organizacional es adecuado y
la ciudadania organizacional es alta; por lo que se recomienda se propone
elaborar un plan de incentivos que estimule a los servidores a involucrarse

con mayor entusiasmo e iniciativa a sus labores.
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VIIl. ANEXOS



Matriz de consistencia

TITULO: El Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los servidores de la Sede Central del Seguro Integral de Salud, 2017

AUTORA: Martha Susana Garcia Arévalo

Problema general Objetivo general Hipétesis general Variables
¢Coémo se relacionan el clima | Determinar como se relacionan el clima | El clima organizacional se relaciona directa | Variable 1: Clima organizacional ,
organizacional con el desempefio laboral | organizacional con el desempefio | y significativamente con el desempefio Dimensiones Indicador ltems Escala Escala de
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- Interés 6,7,8 (4) (62 — 96)
- Estimulacion del 9,10,11 A Veces Inadecuado
personal ?3) (26 — 61)
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- Canales de 12-13 2)
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TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO:
El trabajo corresponde a una investigacion

sustantiva de nivel descriptivo y correlacional.

DISENO:
No experimental de corte transversal.

Donde

M : Muestra

0O1: Observacion de la variable clima
organizacional

02,: Observacion de la variable desempefio
laboral

R: relacién entre las variables

METODO:
Hipotético deductivo

POBLACION:

Estara constituida por los 49 servidores de
la Sede Central del Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”

TIPO DE MUESTRA:

Con la finalidad de asegurar la informacion
y en especial contar con los resultados de
la evaluacion acerca del desempefio
laboral, se decidi6 en forma intencional
considerar a todos los integrantes de la
poblacién. En tal sentido el estudio sera de
tipo censal.

TAMARNO DE MUESTRA: 49

Variable 1: Clima organizacional

Técnicas: Encuesta

Instrumento: Cuestionario para medir el clima
organizacional

Fuente: Adaptado de Chiavenato, 2009.
Monitoreo: ninguno

Ambito de Aplicacién: Sede Central Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”,
Forma de Administracion: individual

Variable 2: Desempefio laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Fuente: Adaptado de Chiavenato, 2009
Monitoreo: ninguno

Ambito de Aplicacién: Sede Central del Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”,
Forma de Administracion: individual

DESCRIPTIVA:

Una vez recolectados los datos de la investigacion, se procedi6 al andlisis estadistico respectivo.
Los datos fueron tabulados y se presentaron en las tablas y figuras de distribucién de frecuencias,
para lo cual se empleé el software estadistico SPSS V 24.

INFERENCIAL:

Debido a que las variables son cuantitativas, se utilizé la prueba Rho de Spearman, que permite
correlacionar las variables de estudio. Se categorizaron los datos de manera analitica,
clasificandolos y codificandolos, a fin de conseguir una interpretacién fidedigna del fenémeno de
estudio. Asi, también, se procesé la data obtenida, organizandola y ordenandola. Se analizé e
integré la data obtenida. El paquete estadistico utilizado para tal fin fue el SPSS 24.0.




Matriz operacional de las variables y dimensiones

Variable 1:  Clima organizacional
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Nunca 1)
Considero que en el Programa Nacional de Siempre  (5)
Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, se dan las 2@;2’“”9 (é))
cond|0|_qnes necesarias para  continuar  mi CasiNunca  (2)
formacion profesional. Nunca (€]
- . Siempre (5)
Tengo la posibilidad de desarrolilar una linea de Casi siempre (4)
Interés carrera dentro del Programa Nacional de Empleo AVeces  (3)
Juvenil “Jovenes Productivos”. Casi Nunca  (2)
Nunca 1)
. . . Siempre (5)
E>_<|sten o_portunldades en el trabajc_), Yy apoyo de Casi siempre (4)
mis superiores para alcanzar los objetivos que me AVeces  (3)

Casi Nunca (2)
Nunca (1)
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Dimensiones Indicadores Iitem Escala de valoracion
. Siempre (5)
9. Generalmer]te todos aportamos |de_as para el logro Casi siempre (4)
de los objetivos del Programa Nacional de Empleo A Veces ©)]
Juvenil “Jévenes Productivos”. Casi Nunca  (2)
Nunca (1)
Siempre (5)
. . 10. Me siento preparado/a para enfrentar los cambios Casi siempre (4)
Estimulacion del personal dp P | ’pb' laboral A Veces (3)
que se producen en el ambito laboral. CasiNunca  (2)
Nunca (1)
Siempre (5)
11. Existe una determinacion clara de las Eis/'ez'eesmpre ((43))
funciones que cada uno debe desempefiar. Casi Nunca  (2)
Nunca 1)
12. En el Programa Nacional de Empleo Juvenil Siempre  (5)
“Jovenes Productivos”, existen adecuados canales gﬂz'e’impre (é))
de comunicacion para transmitir los mensajes Casi Nunca  (2)
L relacionados con el trabajo que se realiza. N 1
Canales de comunicacion 109 unca 0]
. . Siempre (5)
13. En el Programa Nacional qe Empleo \_]UVG_HI| Casi siempre (4)
“Jovenes Productivos”, existe comunicacion A Veces (3)
fluida entre los que laboramos. Casi Nunca  (2)
. g Nunca 1)
Comunicacion Siempre ®)
14. La informacion dentro del Programa Nacional de Casi siempre (4)
Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, €S A Veces (3)
constante y oportuna. ?\Iaségunca ((21))
. . <z u
Claridad de la comunicacion Siempre (5)
15. La informacion que recibo en las reuniones es gii'ei'eesmpre (é))
clara y precisa. Casi Nunca (2)
Nunca 1)
. . Siempre (5)
16. En el Programa Namonal_de _Empleo Juv_enll Casi siempre (4)
“Jovenes Productivos”, las situaciones se analizan A Veces 3)
o a profundidad, antes de tomar decisiones. Casi Nunca  (2)
Toma de decisiones Participacion en la toma de Nunca (€]
decisiones 17. En el Programa Nacional de Empleo Juvenil Siempre  (5)
“Jovenes Productivos”, se me permite poner en gfislle;esmpre ((43))
practica lo que considero mas adecuado para Casi Nunca ()
realizar mi trabajo. Nunca (€]
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Dimensiones Indicadores Iitem Escala de valoracion
.. . . Siempre (5)
_ 18. Mi J_efe inmediato nos ayuda a encontrar Casi siempre (4)
Confianza soluciones ante cualquier problema que se afronte A Veces ©)]
en el ejercicio de nuestras funciones. ?\Jas' Nunca ((21))
unca
19. En el Programa Nacional de Empleo Juvenil Siempre  (5)
“Jévenes Productivos”, existe una preocupacion Eis/'ez'eesmpre ((43))
permanente por capacitar al personal sobre su Casi Nunca  (2)
Condiciones fisicas del entorno seguridad laboral. Nunca [€h)
laboral . . . Siempre  (5)
20. Las condiciones del_amblente _dg trabajo son las Casi siempre (4)
adecuadas para el tipo de actividad laboral que A Veces ©)]
realizamos. (|:\|a5| Nunca ((21))
unca
21. Cumplo con el reglamento interno y otras Siempre  (5)
disposiciones que se dan en el Programa Nacional gﬂz'e’impre ((43))
de _Empleo Juye_nll “Jovenes Productivos”, para CasiNunca (2)
mejorar el servicio. Nunca [€h)
22. En el Programa Nacional de Empleo Juvenil Siempre  (5)
Recursos humanos Oraanizacion “Jovenes Productivos”, existen acciones de )(A:zis/;:eesmpre ((43))
g seguimiento para asegurar la eficiencia del trabajo Casi Nunca ()
en el cumplimiento de funciones Nunca [h)
23. Considero que mis funciones en el Programa Siempre  (5)
Nacional de Empleo Juvenil  “Jovenes f&igiﬁmpre (é))
Productivos”, se encuentran claramente definidas. Casi Nunca  (2)
Nunca 1)
24. Me comprometo y contribuyo con el logro de los Siempre  (5)
objetivos del Programa Nacional de Empleo gsg'eesmpre((‘%
Juvenil “Jévenes Productivos”. CasiNunca ()
Nunca 1)
25. Conozco la vision, mision y valores que orientan Siempre  (5)
- o mi trabajo en el Programa Nacional de Empleo Casi siempre (4)
Integracion con la organizacion 1474 ductivos” AVeces  (3)
Juvenil “Jovenes Productivos™. CasiNunca  (2)
Nunca (1)
- . Siempre (5)
26. T_engo plepo conocimiento de la normatividad Casi siempre (4)
vigente aplicable a mi trabajo. A Veces 3)

Casi Nunca (2)
Nunca (1)
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encuentran satisfechos con el servicio que se les
brinda.

Variable 2: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores Item Escala de valoracion

Doy un uso adecuado a los recursos asignados Scﬂempre ((5))
; HH asi siempre (4
para el desarrollo de mis responsabilidades. A Vecos @)
Casi Nunca (2)
Nunca (1)
Contribuyo a mejorar los procesos del servicio Siempre ((5))
o rinda en el Programa Nacional Casi siempre (4
Optimizacion de los recursos que sglb“ 'da € T) dog a a” acional de Empleo A Veces ®3)
Juvenil “Jovenes Productivos™. CasiNunca (2)
Nunca (1)
Siempre busco soluciones antes los problemas que Siempre  (5)
se presentan con los recursos o equipos asignados gij'ei'e‘;mpre (é))
para el desempefio de mis funciones. Casi Nunca ()
Nunca (1)
Las tareas y actividades son ejecutadas en el iienﬁp_re ((i))

: ; ; ; ; asi siempre
tiempo establecido por la jefatura inmediata. A \Veces @)
. ., . Casi Nunca (2)
Compromiso Ejecucion de los trabajos Nunca @
asignados Los desafios que se presentan en mi trabajo los Siempre ((5))
Fni Casi siempre (4
asumo con optimismo. A Verss @
Casi Nunca (2)
Nunca (1)
El trabajo en equipo nos facilita el cumplimiento Siempre  (5)
de las metas establecidas por el Programa E‘ii'ez'eesmpre ((43))
Naciona.l de Empleo Juvenil “Jovenes CasiNunca (2)
Productivos”. Nunca [€))
Cumplo las metas establecidas de acuerdo a la ziempre ((5))
- funcion que desempefio en [ asi siempre (4
Cumplimiento de las metas de E 1q I 1 pJ el P(;ogrgma”Namonal A Veces 3
€ bEmplco Juveni ovenes Productivos”. Casi Nunca (2)
Nunca 1)
Los usuarios y clientes del Programa Nacional de giemp_re ((2))

S s PN asi siempre
Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, se A Veces @

Casi Nunca (2)
Nunca 1)




Dimensiones Indicadores Item Escala de valoracion
9. Pienso que los trabajadores del Programa Siempre  (5)
Nacional de Empleo Juvenil  “Jévenes geglezleesmpre ((43))
Productivos”, cumplimos con los objetivos Casi Nunca  (2)
trazados dentro de los plazos establecidos. Nunca 1
10. Siento que la Entidad establece una adecuada %iempre ((i))
- - lanificacion para el jetivos. ast siempre
Cumplimiento de los objetivos P P logro de sus objetivos A Veces ©)]
Casi Nunca (2)
Nunca (1)
11. Las condiciones y recursos asignados para el Siempre  (5)
cumplimiento de los objetivos siempre son los Casi siempre (4)
d dos AV_eces ®3)
adecuados. Casi Nunca  (2)
Nunca 1)
12. Siempre busco soluciones antes los problemas que iienﬁp_re ((i))
: : asi siempre
se presentan para el desarrollo de mi trabajo. A Veces @)
Casi Nunca (2)
L, . Nunca (1)
Participacion Activa - - - -
P 13. Los desafios que se presentan en mi trabajo los glemp_re ((5))
I asi siempre (4
- mo con optimismo.
Fidelidad asumo con optimismo AVeces  (3)
Casi Nunca (2)
Nunca 1)
14. Considero que el Programa Nacional de Empleo Siempre  (5)
Juvenil “Jovenes Productivos”, fortalece el clima gt'ez';smpre ((43))
laboral, a traves del buen trato y un adecuado Casi Nunca  (2)
ambiente de trabajo. Nunca (€]
15. Pienso que la Entidad cumple las leyes de Siempre  (5)
beneficios laborales como vacaciones y licencias, Casi siempre (4)
A Veces ®3)
entre otras. CasiNunca  (2)
L . Nunca 1)
Cumplimiento de la calidad - - - - .
P 16. Pienso que mi labor contribuye a mejorar la Siempre ((5))
; P4 ; Casi siempre (4
satisfaccion de los usuarios. A Veces @)
Casi Nunca (2)
Nunca (1)
17. La administracion monitorea el cumplimiento de Siempre  (5)
las normas establecidas por la Entidad. Casi siempre (4)
A Veces 3)

Casi Nunca (2)
Nunca (1)




Dimensiones Indicadores Item Escala de valoracion
18. En mi trabajo, no existe mucha movilidad ni Siempre ((5))
; Casi siempre (4
cambio de puestos. AVeces @)
Casi Nunca (2)
Nunca (1)
19. Me siento contento (a) con las funciones asignadas %iempre ((i))
Ciu i . . en el Programa Naci i ast siempre
d_ada_mal Actitud ante el trabajo “J4 Pgd - fonal de Empleo Juvenil AVveces  (3)
organizaciona ovenes Productivos”. Casi Nunca (2)
Nunca (1)
20. Asumo con buena actitud los desafios, que el ?:iemp_re ((i))
: 1 CTA asl siempre
Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes A Veoss @

Productivos” me asigna.

Casi Nunca (2)
Nunca (1)




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la vartable: Desempefio
Laboral de los servidores de la Sede Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil
—“Jovenes Productivos™ 2017

Dimensiones/Items

Pertinencin

Relevancia

Claridad

Sugerencia

Primera Dimensibn:
Compromiso

st

NO

Sl NO

Si NO

Doy un uso adecusdo s los recursos
asignados para el desarrollo de mis

responsabilidades.

Contribuyo a mey los p del
servicio que se brinda en ¢l Progroma
Nacional de Empleo Juvenil “Jévencs
Productives”,

¥
x

Siempre  busco soluciones antes  los
problemas que se  peesentan con los
recursos o equipos asignados para el
desempefio de mis funclones.

Las tareas y actividades son ¢jecutadss en
¢l tiempo establecido por la jefatura
inmediata.

Los desafios que se presentan en mi
trabajo los asumo con optimismo.

El trabujo en equipo nos facilita el
cumplimiento de las metas establecidas
por el Programa Nacional de Empleo
Juvenil “Jévenes Productivos™.

< X [X

Cumplo lns metas establecidas de acuerdo
a la fucién que desempedlo en ol
Programa Naclonal de Empleo Juvenil
“Jovenes Productivos™.

Los usuarios y clientes del Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes
Productives”, se encuentran satisfechos
con &l servicio que se les brinda,

X | A

Dimensiones/Items

Segunda Dimension:
Fidelidad

8

SI NO

I. Pienso quec los trabajadores del

qmwlhmemluobiaivosmmhg
dentro de los plazos establecidos.

2. Siento que la Entidad establece una
adecuada planificacion para ol logro
de sus objetivos,

3. Las candicionss y recursos asignados
para ¢l cumplimiento de los objetivos
siempre son los adecuados.

4, Siempee busco soluciones antes los
problemas que se presentan para <l
desarrollo de mi trabajo.

~ S

)()-()( >
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Empleo Juvenil “Jovenes Productivos™.
Conozeo la visidn, misidn y valores que
orientan mi trabajo en el )K
Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Y X
Productivos™.

Tengo pleno  conocimiento de la
mmﬁvid.dvim-pﬁahb-mi)( X
trubajo.

K

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S I:A Cidomes'q.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [T Aplicable después de corregir [ ]  No aplicable [ ]

Apeliidos y nombres del juez vdmw@ug: Sesaslian. Sonches Dbt
mmﬁ‘”.? .....................
Especialidad del validador:....... l.?x—.l-nﬁ.’a/ﬂg.o... .........

LY. de...C. a0l 20/

‘Pertinencia:El itlem comesponce d conceplo lelrico Kemuido,
TRelevancia: B llom es apropiada para representar al components o
dmensidn especifica de! consinclo

Claridad: Se enfonde sin dificullad diguna el enunciade del llem, es
QONCiso, exacto y directo

Nota: Sificiercia, g8 dics sufickandia cusndo los kems plankeais
son suficlentes para medir la dimensitn
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Segunda Dimension: Si NO S NO St NO
Comunicacién

En ol Programa Nacional de Empleo
Juvenil “Jévenes Productivos”, existen
adecuados canales de comunicacidn para
transmitir los mensajes relacionados con
el trabujo que se realiza.

En el Programa Nacional de Empleo
Juvenil “Jovenes Productivos”, existe
comunicacion  fluida  entre  los  que
laboramos

La infom.ncbén dentro  del Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”, es constante y oportuna,

La informacidn que recibo en Jas
) os clara y precisa,

X 3 PSS

Dimensiones/Items

Tercern Dimensién:
Toma de Decisiones

En el Programa Nacional de Empleo
Juvenil “Jovenes  Productivos™, las
situaciones se anolizan o profundidad,
antes de tomar decisiones,

En el Programa Nacionsl de Empleo
Juvenil “Jovenes Productivos”™, se me
permite poner en practica lo que considero
mis adecuado para realizar mi trabajo.

Dimensiones/Items

Cuarta Dimension:
Recursos humanos

NO

Mi jefe inmediato nos ayuda a encontrar
soluciones ante cualquier problema que se
:ﬁo:ue en el eercicio de nuestras

En el Programa Nacional de Empleo
Juvenil “Jévencs Productivos”, existe ima
preocupacion permanente por capacitar al
_personal sobre su seguridad laboral.

Las condiciones del ambiente de trabajo
son las adecuadas para el tipo de actividad
laborl que realizamos.

Cumplo con el reglamento interno ¥ otras
disposiciones que se dan en el Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jévencs
Productivos™, pura mejorar ¢l servicio,

A

En el Progmma Nacional de Empleo
Juvenil *Jovenes Productivos”, existen
nociones de seguimiento para asegurar ln
cficiencia del trabajo en el cumplimicnto

de funciones.
Considero  que mis funciones en ¢l
Programa Nacional de Empleo Juvenil
“Jovenes Productivos”, se encuentran
claramente definidas,

Me comprometo y contribuyo con el logro
de los objetivos del Programa Nacional de

el Al %
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Clima Organizacional de
los servidores de la Sede Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil — “Jovenes

Productivos™ 2017

Dimensiones/Items Pertinencia Relevancia Claridad Sagerencin
Primern Dimension: Si NO S1 NO SI
Motivacion

Me siento plenamente comprometido
(2) con la funcidn que desempelio en el
Programa Nacional de Empleo Juvenil
“Jévenes Productivos

Siento que el Programa Nacional de
Empleo Juvenil “lovenes
Productives”, es el lugar ideal para
desplegar  mis  habilidades
conocimicentos.

Me siento contento con las funciones
que desempefio dentro del Progrmma
Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes
Productivos"

Siano&panllmb-doquetuﬁnes
importante para lograr los objetivos
del Programa Nacional de Empico

Juvenil “Jévenes Productivos™.

Pienso que mis superiores reconocen
mis Jogros en la funcidn que
desempedio.

Considero que en el Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes
Productivos”, se dan las condiciones
necesarias para  continsar  mi
formacién profesional.

. |5 B e |

Tengo la posibilidad de desarrollar una
linea de carrera dentro del Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”,

Existen oportunidades en el trabajo, y
apoyo de mis superiores para alcanzar
los objetivos que me he trazado.

Generalmente todos aportamos ideas
para el logro de los objetivos del
Programa Nacional de Empleo Juvenil
“Jévenes Productivos”.

Me siento preparado/a par enfrentar
los cambios que se producen en el
ambito laboral,

Existe unn determinacion clam de las
funcionesque cada  uno  debe
desempefiar.

X
X
e
X
X
X
Y
%
K
X
4

X
¥
X
X
4
%
X
X
X
4
X

el e e i e
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5. Los desafios que se presentan en mi
trabajo los asumo con optimismo.

>
X

6. Considero que el Programa Nacional
de  Empleo Juvenil “Jovenes
Productives™, fortalece ¢l clima
Inboral, a través del buen trato y un
adecuado smbicnte de trabajo.

7. Pienso que la Entided cumple las

vacaciones y licencias, entre otras.

8. Pienso que mi labor contribuye a
mejorar  la satisfaccion  de  los
usLarios.

9. La administracién monitorea ¢l
cumplimiento  de  las  normas
establecidas por Ia Entidad.

XIi<€ K [x

4

V

e e et s o |/
4

¥

Dimensiones/Ttems Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencia

Tercera Dimenasion: st NO St NO Si NO
Cindadanin organizacional

En mi trabajo, no existe mucha movilidad
ni cambio de puestos.

“
IS

¥
Me siento contento (a) con las funciones
asignadns en of Programa Nacional de \(

¢l Programa Nacional de Empleo Juvenil

A}
Empleo Juvenil “Jévenes Productivos™. X \<
“Jévenes Productivos™ me asigna. Y

Asumo con buena actitud los desafios, que X
N

Observaciones (precisar si hay suficiencia);__J v £‘dﬂ, A,

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ] Aplicable despuss de corregir [ ]  No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. () M: Sebaihay  Solcher. Dias

.............

Pertinencia:El ilem corresponde & conoapio tedeico formulado,
*Relevancia: El fem es aproplado para repressnlar al components o
dimensicn espacifica ol constructo

Claridad: Sa entiende sin dificultad alguna & enuncizdo del item., es

ooncisa, exacto y directo )
Nota: Suliciencia, se dice suficienca cuando s llems plameades f
son sufidentes para medis la dmensin N

Firm Experto Informante.
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CARGO
+ () thrabajo

“Mo del e Servicio o Cudadanc”™

3

oricio Ne 167 - 2017-MTPE/3/24.2

Lima, 26 DIC. 2007

Doctor:

RAUL DELGADO ARENAS

Jefe de Ia Unidad Posgrado-Campus Lima Este
Universidad Cesar Vallejo

Asunto : Autorizacion para realizar la Encuesta sobre trabajo de investigacion (Tesis)

Clima organizacional y Desempefio Laboral del Programa Nacional de
Empleo Juvenil “JOVENES PRODUCTIVOS, 2017”

De mi especial consideracion: -
Es grato dirigirme a usted para saludario cordialmente y hace de su conocimiento que se

autoriza a la Abg. Martha Susana Garcia Arévalo a realizar dicha investigacion.

Al respecto esta Direccidn Ejecutiva otorga las facilidades del caso, esperando que este estudio
sea de utilidad.

Hago propicia la ocasion para expresarle los sentimientos de mi especial consideracién y
estima.

Atentamente,




Instrumentos de recojo de informacién

Instrumento: Cuestionario

121

Variable 1: Clima organizacional en los Servidores de la Sede Central del Programa Nacional
de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”.

Instrucciones: Sefiores profesionales sirvanse responder las siguientes afirmaciones segln su opinion
personal. No hay respuesta buena o mala, solo se busca conocer su punto de visita para fines de
investigacion, por lo que se solicita sinceridad. Para responder, usted debe de marcar con una (x) e el
recuadro correspondiente segun la siguiente escala:

5

4

3 2

Siempre

Casi Siempre

A veces Casi Nunca

Dimensiones

Indicadores

item

Motivacién

Satisfaccion

Me siento plenamente comprometido (a) con
la funcion que desempefio en el Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”.

Siento que el Programa Nacional de Empleo
Juvenil “Jovenes Productivos”, es el lugar
ideal para desplegar mis habilidades y
conocimientos.

Me siento contento con las funciones que
desempefio dentro del Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”.

Interés

Siento que el trabajo que realizo es
importante para lograr los objetivos del
Programa Nacional de Empleo Juvenil
“Jovenes Productivos”.

Pienso que mis superiores reconocen mis
logros en la funcién que desempefio.

Considero que en el Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, se
dan las condiciones necesarias para continuar
mi formacion profesional.

Tengo la posibilidad de desarrollar una linea
de carrera dentro del Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”.

Existen oportunidades en el trabajo, y apoyo
de mis superiores para alcanzar los objetivos
que me he trazado.

Estimulacion
del personal

Generalmente todos aportamos ideas para el
logro de los objetivos del Programa Nacional
de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”.

10.

Me siento preparado/a para enfrentar los
cambios que se producen en el ambito
laboral.

11.

Existe una determinacion clara de las
funciones que cada uno debe desempefar.
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Dimensiones

Indicadores

item

Comunicacién

Canales de
comunicacion

12.

En el Programa Nacional de Empleo Juvenil
“Jovenes Productivos”, existen adecuados
canales de comunicacion para transmitir los
mensajes relacionados con el trabajo que se
realiza.

13.

En el Programa Nacional de Empleo Juvenil
“Jovenes Productivos”, existe comunicacion
fluida entre los que laboramos.

Claridad de la
comunicacion

14.

La informacion dentro del Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”, es constante y oportuna.

15.

La informacion que recibo en las reuniones
es clara y precisa.

Toma de

decisiones

Participacion
en la toma de
decisiones

16.

En el Programa Nacional de Empleo Juvenil
“Jovenes Productivos”, las situaciones se
analizan a profundidad, antes de tomar
decisiones.

17.

En el Programa Nacional de Empleo Juvenil
“Jovenes Productivos”, se me permite poner
en practica lo que considero mas adecuado
para realizar mi trabajo.

Recursos

humanos

Confianza

18.

Mi jefe inmediato nos ayuda a encontrar
soluciones ante cualquier problema que se
afronte en el ejercicio de nuestras funciones.

Condiciones
fisicas del
entorno
laboral

19.

En el Programa Nacional de Empleo Juvenil
“Jovenes Productivos”, existe una
preocupacién permanente por capacitar al
personal sobre su seguridad laboral.

20.

Las condiciones del ambiente de trabajo son
las adecuadas para el tipo de actividad
laboral que realizamos.

Organizacién

21.

Cumplo con el reglamento interno y otras
disposiciones que se dan en el Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”, para mejorar el servicio.

22.

En el Programa Nacional de Empleo Juvenil
“Jovenes Productivos”, existen acciones de
seguimiento para asegurar la eficiencia del
trabajo en el cumplimiento de funciones.

23.

Considero que mis funciones en el Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”, se encuentran claramente
definidas.

Integracion
con la
organizacion

24.

Me comprometo y contribuyo con el logro de
los objetivos del Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”.

25.

Conozco la visién, mision y valores que
orientan mi trabajo en el Programa Nacional
de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”.

26.

Tengo pleno  conocimiento de la
normatividad vigente aplicable a mi trabajo.
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Variable 2: Desempefio laboral en los Servidores de la Sede Central del Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”.

Instrucciones: Sefiores profesionales sirvanse responder las siguientes afirmaciones segun su opinion
personal. No hay respuesta buena o mala, solo se busca conocer su punto de visita para fines de
investigacion, por lo que se solicita sinceridad. Para responder, usted debe de marcar con una (x) e el
recuadro correspondiente segun la siguiente escala:

5

4

3 2

Siempre

Casi Siempre

A veces Casi Nunca

Nunca

Dimensiones

Indicadores

item

Compromiso

Optimizacion de
los recursos

Doy un uso adecuado a los recursos
asignados para el desarrollo de mis
responsabilidades.

Contribuyo a mejorar los procesos del
servicio que se brinda en el Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”.

Siempre busco soluciones antes los
problemas que se  presentan con los
recursos o equipos asignados para el
desempefio de mis funciones.

Ejecucidn de los
trabajos
asignados

Las tareas y actividades son ejecutadas en el
tiempo establecido por la jefatura inmediata.

Los desafios que se presentan en mi trabajo
los asumo con optimismo.

Cumplimiento
de las metas

El trabajo en equipo nos facilita el
cumplimiento de las metas establecidas por
el Programa Nacional de Empleo Juvenil
“Jovenes Productivos”.

Cumplo las metas establecidas de acuerdo a
la funcidn que desempefio en el Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”.

Los wusuarios y clientes del Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”, se encuentran satisfechos con
el servicio que se les brinda.

Fidelidad

Cumplimiento
de los objetivos

Pienso que los trabajadores del Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes
Productivos”, cumplimos con los objetivos
trazados dentro de los plazos establecidos.

10.

Siento que la Entidad establece una
adecuada planificacion para el logro de sus
objetivos.

11.

Las condiciones y recursos asignados para
el cumplimiento de los objetivos siempre
son los adecuados.
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Dimensiones

Indicadores

item

Fidelidad

Participacion
Activa

12.Siempre busco soluciones antes los
problemas que se presentan para el
desarrollo de mi trabajo.

13.Los desafios que se presentan en mi
trabajo los asumo con optimismo.

Cumplimiento de
la calidad

14. Considero que el Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”,
fortalece el clima laboral, a través del
buen trato y un adecuado ambiente de
trabajo.

15.Pienso que la Entidad cumple las leyes
de beneficios laborales como vacaciones
y licencias, entre otras.

16.Pienso que mi labor contribuye a
mejorar la satisfaccion de los usuarios.

17.La  administracion  monitorea el
cumplimiento de las normas establecidas
por la Entidad.

Ciudadania

organizacional

Actitud ante el
trabajo

18.En mi trabajo, no existe mucha
movilidad ni cambio de puestos.

19. Me siento contento (a) con las funciones
asignadas en el Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”.

20. Asumo con buena actitud los desafios,
que el Programa Nacional de Empleo
Juvenil “Jovenes Productivos” me
asigna.
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BASE DE LAS VARIABLES
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los servidores de la sede central del Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, 2017. Se empled el método descriptivo correlacional de corte
transversal. La muestra asciende a 49 servidores del mencionado programa, inmersos en la Ley 29849 -
Contratos Administrativos de Servicios (CAS). Se utiliz6 el método estadistico no paramétrico, se obtuvo
un coeficiente de correlacion de Spearman negativa inversa moderada entre las dos variables y es
estadisticamente significativa (Rho = 0,428**); y siendo el valor de p = 0.01 < (0.05), se ha determinado
la existencia de una correlacidn positiva moderada entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”,
2017 y se rechazd la hipotesis nula. Es decir la correlacion permite afirmar: a mayor clima

organizacional, mayor desempefio laboral.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, Programa Nacional de Empleo Juvenil
“Jovenes Productivos”.

Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between the organizational climate and
the job performance of the servers of the central headquarters of the National Youth Employment
Program "Young Productives", 2017. The cross-sectional descriptive correlation method was used. The
sample amounts to 49 servers of the aforementioned program, immersed in Law 29849 - Administrative
Services Contracts (CAS). The nonparametric statistical method was used, a Spearman correlation
coefficient was obtained, negative inverse between the two variables and it is statistically significant (Rho
= 0.428 **); and being the value of p = 0.01 <(0.05), it has been determined the existence of a moderate
positive correlation between the organizational climate and the work performance of the servers of the
central headquarters of the National Youth Employment Program "Young Productives”, 2017 and the null
hypothesis was rejected. That is to say, the correlation makes it possible to affirm: the greater the

organizational climate, the higher the work performance.

Keywords: Organizational climate, job performance, National Youth Employment Program "Young

Productives".
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Introduccion

El contexto de globalizacién que se vive en el mundo desde hace algunas décadas, ha traido consigo
diversos cambios y transformaciones que han revolucionado los diversos ambitos de la vida humana. Este
fendmeno mundial representa un desafio para toda organizacion y se hace cada vez méas necesario gue la
gestion contemple de forma integral cada uno de los componentes que conforman el sistema organizativo,
en especial los aspectos relacionados con el talento humano y el clima organizacional, factores
intimamente relacionados con el desempefio laboral. En este sentido, es importante precisar que los
trabajadores son el principal activo de toda empresa, pues contribuyen de forma decisiva en el logro de
los objetivos organizacionales y en la tarea de mantenerse vigente en un mercado cada vez mas
competitivo. Bien lo establecio D"Alessio (2015) cuando sefialé que “El recurso humano constituye el
activo mas valioso de toda organizacion, moviliza a los recursos tangibles e intangibles, haciendo
funcionar el ciclo operativo, y estableciendo las relaciones que permiten a la organizacion lograr sus
objetivos” (p. 175).

De ahi, la relevancia de lograr un adecuado clima laboral en la organizacion, pues de ello depende en
gran medida la actitud, disposicion e identificacion que demuestre en el desempefio de sus labores. Alles
(2007) coincidi6 con estos criterios, cuando sefialé que: “El capital humano de las organizaciones esta
compuesto por los diferentes “capitales” de las personas que lo integran; por lo tanto, si las
organizaciones no cuidan a las personas, si los recursos mas valiosos se pierden, se llevan consigo el
capital humano de la organizacion...” (p. 127). Sin embargo, en el caso peruano, son diversos los estudios
e investigaciones que han sefialado la existencia de trabajadores que se desempefian en empresas que no
les brindan las condiciones adecuadas para el desarrollo de sus funciones, evidenciando una multiplicidad
de condiciones inciertas como escasos salarios, inadecuadas condiciones de seguridad y/o inestabilidad
laboral, factores que limitan las acciones para lograr un clima organizacional adecuado y, por ende, un

Optimo desempefio laboral.

Esta situacién no es ajena a los organismos del sector publico como la sede central del Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, que despliega sus acciones con el objetivo de dar
apoyo e intermediacion para la insercién laboral. Sin embargo, en dicho Organismo se ha detectado una
serie de limitaciones que han generado diferentes problematicas en el desempefio laboral en su personal,
por lo que se consideré como objetivo de esta investigacion determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores de la sede central del Programa Nacional

de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, 2017. A nivel nacional se han hecho varias investigaciones
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como la tesis elaborada por Panca (2014), bajo el titulo de: Clima organizacional y el desempefio laboral
de los docentes en la IES Comercial Industrial Quilcapuncu del distrito de Quilcapuncu — 2014. En este
trabajo se concluy6 que existe una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los docentes de la Institucidn sujeto de estudio, pues en la contrastacion de hipdtesis se obtuvo una
X2c= 13,33 que es mayor que la X2 t= 9,49, lo que significa que se rechaza la hipotesis nulay se acepta
la hipotesis alterna. Conviene también mencionar aqui la investigacion que realizaron Pérez y Rivera
(2015), en su tesis titulada: Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de
Investigacién de la Amazonia Peruana, periodo 2013, concluyendo que existe predominio del Nivel
Medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado clima organizacional es un factor indispensable en la
institucion porque influye en la satisfaccion laboral; de esta forma se evidencid que existe una vinculacion
causa efecto positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores del
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013. Ya, en cuanto a los resultados
especificos de esta investigacion se pudo evidenciar la existencia de una correlacion positiva moderada
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores de la sede central del Programa

Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, 2017, siendo el Rho de , 428**.

Revision de la Literatura

Dentro del marco de la investigacion, se defini6 a la variable clima organizacional con el tedrico
Chiavenato (2009) que sefial6: El clima organizacional es la calidad o la suma de caracteristicas
ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion, e influye poderosamente
en su comportamiento (p. 261), como también, Toro (1992) quien defini6 al clima organizacional como:
......... una manera de ver la realidad, que es compartida por las personas de un grupo y de una
empresa.” (p. 67). Una realidad en la que todos los integrantes intervienen, aportando de forma positiva o
negativa, en funcion de sus percepciones y su propio sentir. La variable desempefio laboral basado en el
tedrico Chiavenato (2009) que sostuvo: ...esta referido a la forma en que las personas cumplen sus
funciones, actividades y obligaciones. El desempefio individual afecta el del grupo y éste condiciona el de
la organizacion. Un desempefio excelente facilita el éxito de la organizacién, mientras que uno mediocre

no agrega valor (p. 12).

Objetivo

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores

de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, 2017.
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Método

El tipo de investigacion fue sustantivo de nivel descriptivo, de disefio no experimental transversal
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). El enfoque fue cuantitativo, método hipotético deductivo que
consiste en un procedimiento que parte de aseveraciones en la prueba de hipoétesis. (Ibid). La poblacion se
conformod por 49 servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes

Productivos”, 2017.

Tabla 4
Fiabilidad del Instrumento de la Variable Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,958 26

Nota: Tomado del Cuestionario Clima Organizacional

Tabla 5
Fiabilidad del Instrumento de la Variable Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,962 20

Nota: Tomado del Cuestionario Desempefio Laboral

Tabla 19
Correlaciones entre el clima organizacional y el desempefio laboral.
V1: Clima V2:
Organizacional Desempefio
(agrupado) laboral
(agrupado)
Rho de Spearman V1: Clima Coeficiente de 1,000 428"
Organizacional correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,002
N 49 49
V2: Desempefio Coeficiente de ,428™ 1,000
laboral (agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) ,002 .
N 49 49

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




Cornisa: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES DE LA SEDE CENTRAL DEL
PROGRAMA NACIONAL DE EMPLEO JUVENIL “JOVENES PRODUCTIVOS”, 2017

Resultados

En la tabla 15 y figura 14 se observa que para el 4, 1% el desempefio laboral es medio y para el
95, 9%, es alto, resultados que permiten deducir que el clima organizacional es moderado vy el
desempefio laboral es alto; asimismo, la tabla 19 sefiala un Coeficiente de Correlacion de
Spearman positiva moderado de las dos variables y es estadisticamente significativa (Rho =
0.428**); y siendo el valor de p = 0,01< 0.05); se confirma la hipotesis alterna en el sentido
siguiente: la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”,
2017 es positiva; y se rechaza la hipétesis nula. Es decir, se afirma: a mayor clima

organizacional, mayor desempefio laboral.
Discusion
En el presente capitulo, se compard el resultado obtenido con los antecedentes de la presente

investigacion, asi como la teoria existente:

Los resultados que se obtuvieron en la fase estadistica, permitio evidenciar un coeficiente de correlacién
rho de Spearman = 0,428 entre las variables: clima organizacional y desempefio laboral. La interpretacion
que se da a los mencionados resultados es: existencia de correlacion positiva, con grado de correlacion
moderado, presentando un p = 0,01 es menor que 0,05 por tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna. Estos resultados coinciden con los estudios de Quifiénez, (2014), que en su tesis El
clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Pontificia
Universidad Catdlica del Ecuador sede Esmeraldas (PUCESE), estudio de tipo exploratorio descriptivo,
concluy6é que un 98% del personal de la Universidad coincide en que un mejoramiento en el clima

organizacional incide de manera positiva en el desempefio laboral.

De igual manera con los estudios de Zans, (2017), con su tesis Clima organizacional y su incidencia en
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016, estudio cuantitativo de tipo
descriptivo explicativo, que concluy6 que el 96% de los trabajadores encuestados consideraron que un
mejoramiento en el clima organizacional incidiria de manera positiva en su desempefio laboral.

Asimismo, el total de los directores y responsables de areas coinciden y reafirman los datos obtenidos
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pues consideraron que un mejoramiento en el clima organizacional incidiria de manera positiva en su
desempefio laboral. Otra investigacion que se condice con los resultados obtenidos en esta investigacion
es la realizada por Guevara (2015), quien, en su tesis El clima organizacional de los trabajadores
administrativos del Ministerio Publico Distrito Fiscal de Puno y su incidencia en el desempefio laboral
periodo 2013 — 2014, estudio de tipo cuantitativo, de corte transversal y correlacional, logr6 concluir que
existe relacion entre el desempefio laboral y el clima organizacional con la prueba de hipétesis chi
cuadrado de 44.969.

Por su parte, esta relacion entre clima organizacioin y desempefio laboral también se evidencio en la
tesis elaborada por Panca (2014), bajo el titulo de: Clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes en la IES Comercial Industrial Quilcapuncu del distrito de Quilcapuncu — 2014. En este trabajo
se concluy6 que existe una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes de la Institucion sujeto de estudio, pues en la contrastacion de hip6tesis se obtuvo una X2c=
13,33 que es mayor que la X2 t= 9,49, lo que significa que se rechaza la hip6tesis nulay se acepta la

hipétesis alterna.

Conclusiones

Los resultados han evidenciado que el clima organizacional es adecuado y el desempefio laboral es alto.
Asimismo, se ha determinado la existencia de una correlacion positiva moderada entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los servidores de la sede central del Programa Nacional de
Empleo Juvenil “Jévenes Productivos”, 2017, siendo el Rho de Spearman = 0,428**. Confirmando a

mayor clima organizacional, mayor desempefio laboral.
Recomendacién

Visto los resultados de las frecuencias del clima organizacional cruzado con el desempefio laboral de
los servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, 2017,
gue en la tabla 15 y figura 14 se observa que el clima organizacional es moderado y desempefio laboral
es adecuado; por lo que se recomienda a la Direccion General de dicho programa elaborar un
diagnostico integral que permita detectar con precision los puntos que requieren ser fortalecidos vy
mantener aquellos que estan dando buenos resultados dentro del Programa. Visto los resultados de las
frecuencias clima organizacional cruzado con el compromiso de los servidores de la sede central del
Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, 2017, que en la tabla 16 y figura 15 se

observa que el clima organizacional es moderado y el compromiso es alto; por lo que se recomienda
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establecer planes de mejora que incentiven a los trabajadores a seguir manteniendo su nivel de

compromiso e incluso optimizarlo.

Visto los resultados de las frecuencias clima organizacional cruzado con la fidelidad de los servidores de
la sede central del Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jovenes Productivos”, 2017, en la tabla 17 y
figura 16 se observa que el clima organizacional es adecuado y la fidelidad es alta; por lo que se
recomienda establecer mecanismos de accion como buzones de sugerencia, paneles, sesiones de
retroalimentacion con los trabajadores y otras acciones que permitan contar con informacion acerca de lo
gue sienten, piensan y opinan los trabajadores, de modo que se cree un mejor clima organizacional y se
logre un mayor grado de fidelidad. Visto los resultados de las frecuencias clima organizacional cruzado
con la ciudadania organizacional de los servidores de la sede central del Programa Nacional de Empleo
Juvenil “Jovenes Productivos”, 2017, en la tabla 18 y figura 17 se observa que el clima organizacional es
adecuado y la ciudadania organizacional es alta; por lo que se recomienda se propone elaborar un plan de

incentivos que estimule a los servidores a involucrarse con mayor entusiasmo e iniciativa a sus labores.
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