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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion fue determinar en qué medida influye el
Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de los Trabajadores del Programa

Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.

La investigacion fue del tipo sustantivo basico, el nivel fue correlacional,
ademas el disefio considerado fue el descriptivo correlacional. La poblacion y muestra
considerada para el estudio fue de 100 personas de la institucion que respondieron al

cuestionario que previamente fue validado y sometido a juicio de expertos.

El resultado obtenido nos precisa que existe correlacion entre las variables de
estudio, el coeficiente obtenido es de 0,623 que significa moderada correlacion entre

el clima organizacional y el desempefio laboral.

Palabras clave: Clima organizacional y desempefio laboral.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine to what extent the
Organizational Climate influences the Labor Performance of Workers of the National
Cradle Mas Program, Territorial Coordination Office of VRAEM, Cusco, 2018.

The investigation was of the basic substantive type, the level was
correlational, in addition the design considered was the descriptive correlational. The
population and sample considered for the study was 100 people from the institution
who answered the questionnaire that was previously validated and submitted to expert

judgment.

The result obtained indicates that there is a correlation between the study
variables, the coefficient obtained is 0.623, which means a moderate correlation

between the organizational climate and work performance.

Keywords: Organizational climate and work performance.
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[. INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

Actualmente en los distintos paises del mundo el tema de clima organizacional,
se considera muy relevante, porque constituye en un factor determinante para que el
ambiente sea saludable y por lo tanto el desempefio de los trabajadores sean los mas

aceptados.

Las instituciones se esmeran en mejorar el clima organizacional, para poder
lograr de manera pertinente los objetivos previstos, segun el plan estratégico que se

tiene aprobado.

Sin embargo, se observan en distintas instituciones que el clima organizacional
aun se muestra deteriorado, debido a que los lideres no demuestran capacidad de
direccién, de iniciativa, de nivel profesional o de poder conducir las relaciones

interpersonales entre sus componentes.

Antiguamente el clima organizacional era un tema secundario, no se le
prestaba la debida importancia, por lo tanto, el éxito o el fracaso de las organizaciones
dependian del grado de satisfaccién que los trabajadores mostraban en el desempefio

de sus funciones.

Entonces el clima organizacional, se convierte en un aspecto crucial, puesto
que el éxito de las organizaciones e instituciones va depender en gran medida de ella,
sumando a ello el talento humano. Este dltimo implica mucho en el logro de los
objetivos de las organizaciones. De esta manera el Clima organizacional se convierte

en el socio estratégico de todas las demas areas.
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Con respecto, al clima organizacional en los Trabajadores del Programa
Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, se observo
gue el ambiente laboral no es lo 6ptimo. Es decir, los factores que existen para generar
un buen clima organizacional son limitadas y poco contribuyen al buen

desenvolvimiento de los trabajadores.

Los factores son diversos, sin embargo, los mas relevantes que se han venido

observando son los siguientes:

La estructura de la institucion presenta ambientes de trabajo que no son lo éptimos
para generar un buen ambiente laboral con respecto al trabajador, la comunicacion
interpersonal de los trabajadores en la institucion, no es fluida debido a que la
estructura del organigrama es vertical, la autonomia de los trabajadores para la toma
de decisiones dentro de su puesto de trabajo es limitada, debido a que la decision

desciende desde arriba.

Del mismo modo se observa que a nivel de trabajadores la es muy escaza, por
ejemplo, no se da con frecuencia las recompensas por la productividad laboral,
reconocimientos personales, condecoraciones, vacaciones, incremento de sueldo y

otros. Pero todo ello se lleva acabo muy pocas veces durante el afio.

Finalmente, la productividad laboral, la eficacia y la eficiencia laboral de los
trabajadores de la institucion, no es lo 6ptimo. Debido a los diversos factores que se
ha mencionado en los parrafos antecedentes y todo ello representa el reflejo de sus
desemperios y la gestidén de la organizacion que no llega a cumplir con las expectativas

esperadas de la poblacion.
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1.2. Trabajos previos

Sobre clima organizacional y desempefio laboral, se realizaron distintas

investigaciones a nivel internacional, nacional y regional

A nivel internacional:

Villavicencio, (2015), realizo la investigacion: “Efectos de una intervencion ad
hoc sobre el clima organizacional y el desempefio laboral, en la Universidad Nacional
Autonoma de México”. En el estudio se ha considerado un disefio descriptivo
correlacional, y se aplicé el cuestionario y la guia de observacién para obtener los
resultados pertinentes. El objetivo fue determinar en qué situacién se encuentra el
clima organizacional y el desempefio laboral, ademas de establecer el nivel de relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la

institucién en estudio.

En los resultados se ha determinado que la relacion es moderada pero
positiva, debido a que el coeficiente de Rho de Spearman obtenido es de 0,456. Lo
gue indica que cuanto mejor sea el clima organizacional, mejor sera el desempefio

laboral.

Arizmendi, (2015), realiz6 la investigacion: La relacion del Clima
Organizacional en la Motivacion de logro de trabajadores mexicanos, en la Universidad
Nacional Autonoma de México. La investigacion llego a las siguientes La investigacion
fue de nivel correlacional, el objetivo fue determinar la relacion que existe entre el clima

organizacional y la motivacion de los trabajadores.

Se ha considerado como muestra de estudio a 114 trabajadores y a través de
un cuestionario de preguntas se ha obtenido resultados que permitieron analizar la

problematica investigada.

Recogido los datos pertinentes de la investigacion, se ha determinado que

existe relacion significativa entre el factor maestria de motivacion de logro y los
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factores de clima organizacional; satisfaccion de los trabajadores, relaciones sociales
entre los miembros de la organizacién, unién y apoyo entre los compafieros de trabajo,
consideracion de los directivos, beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo y
liderazgo de directivos. Por lo tanto, estos resultados permitieron definir que un mejor

clima organizacional permitira el mejor desempefio laboral.

Ojeda, (2013), llevo a cabo un estudio sobre la relacion que existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral, en la Universidad Nacional Autbnoma de
México. Los resultados de la presente investigacion, permitieron arribar a la siguiente

conclusion:

El clima organizacional constituye uno de los mas adecuados indicadores,
para poder evaluar el funcionamiento de una organizacion, a nivel individual, grupal u
organizacional, por otro lado, coadyuva a encontrar los factores que participan en dicha
institucién, permitiendo identificar con precision las diferentes probleméaticas en el
funcionamiento global de la organizacion y pudiendo determinar el nivel de

intervencidn, y las areas susceptibles de mejora y cambio.

Diaz, (2015), realiz6 la investigacion: “La relacion del Clima Organizacional en
la Motivacion de logro de trabajadores mexicanos, en la Universidad Nacional

Autonoma de México”.
La investigacion llego a las siguientes conclusiones:

Se identificé la existencia de una relacion significativa entre el factor maestria
de motivacién de logro y los factores de clima organizacional; satisfaccion de
los trabajadores, relaciones sociales entre los miembros de la organizacion,
unién y apoyo entre los comparfieros de trabajo, consideracién de los
directivos, beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo y liderazgo de
directivos. Concluyendo asi que en un mejor clima organizacional, hay una
mayor preferencia por desempefiar tareas dificiles, buscando la perfeccién en

el trabajo.
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Entre el factor competitividad de la motivacion de logro y tres factores de clima
organizacional: satisfaccion con el trabajo, unibn y apoyo entre los
comparieros y beneficios y recompensas se observa una relacion significativa,
con esto concluye que en un clima organizacional favorable se describe el

deseo de ser mejor en situaciones interpersonales.
Antecedentes nacionales

Oscco, (2015), llevo a cabo la investigacion: “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital Pacucha-
Andahuaylas-Apurimac”.

La investigacion llegé a la siguiente conclusion: la gestion del talento se
relaciona de forma positiva débil con el desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de Pacucha, de acuerdo al coeficiente de correlacion de

Spearman.

Marron, (2006), realizd la investigacion: “Capacitacion Empresarial vy

desempefio laboral en el fondo de empleados del Banco de la Nacion- FEBAN”, Lima”.

La investigacion se realizé en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
Lima. Se trabajé con 86 servidores y el instrumento que se ha utilizado fue el
cuestionario. Después de haber procesado la informacion, se ha arribado a la siguiente
conclusién, un Programa de Capacitacion Empresarial se relaciona significativamente
con el Desempefio Laboral de los Trabajadores del Fondo de Empleados del Banco
de la Nacion.
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Cobali de la Cruz, (2013), realiz6 la investigacion: “La nueva gestion del
potencial humano y su evaluacion del desempefio en las instituciones financieras de

Huamanga, en la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, Ayacucho”.

Hecho los estudios, la investigacion arribo a la siguiente conclusion: los
desempeiios laborales en las instituciones financieras de Huamanga estan
influenciados factores de motivacion y los diferentes programas de incentivos;
por ejemplo, los reconocimientos individuales, la imparcialidad y transparencia
en los ascensos y las promociones de los empleados y fundamentalmente los
incentivos por productividad, demostrandose de esta manera la validez de la

hipétesis principal.

Bedoya, (2011), realiz6 la investigacion: “La nueva gestion de personas y el
desempeiio laboral por competencias, en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, Lima”.

Después de haber recogido la informacion de los 86 trabajadores, a través del
cuestionario de preguntas, se arribé a la siguiente conclusion: Los procesos
de gestion de evaluaciones de desempefio estan sufriendo grandes
modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas exigencias de los escenarios
modernos, el estudio de la funcién de los recursos humanos y del proceso de
gestion de la evaluacién de desempefio, asi como de su adecuacion a los
nuevos tiempos, constituye un gran desafio que las empresas deberan afrontar
decididamente en los escenarios de los mercados globalizados, si desean ser

competitivos y permanecer en ellos.

18



1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Clima organizacional

En nuestra concepcidn, el clima organizacional se refiere al ambiente en que
se vive al interior de una institucion, esto quiere decir que para el cumplimiento de las
actividades, los objetivos estratégicos y las metas de trabajo, factores como la
comunicacion, la descentralizacion, el trabajo en equipo, las oportunidades laborales,
los reconocimientos, los incentivos, la satisfaccion laboral, la capacitacidn, entre otros,
son fundamentales para que el personal pueda cumplir con sus responsabilidades de

manera cabal.

Existen distintos autores que dan a conocer una definicion respecto al clima

organizacional de una institucion:

(Ivancevich, 2013), en su texto sobre clima organizacional en las instituciones,

hace referencia a los siguientes aspectos.

Constituye el estudio de las actitudes, comportamiento y resultado laboral es
el estudio de los comportamientos, actitudes y desempefio humano en un conjunto de
personas, siempre respaldados por distintas teorias, conceptos, valores entorno
organizacional; implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos de
disciplinas como la psicologia,, competencias, habilidades, capacidades que

demuestran cada uno de los componentes.

Por otro lado Luthans, sobre clima organizacional, preciso que: “Es el estudio
y la aplicacion de las fortalezas y las capacidades psicologicas positivas de los
recursos humanos, que se miden, se desarrollan y se administran eficazmente para el

mejoramiento del desempeno en el lugar del trabajo actual”.

Del mismo modo, Méndez (2006), considera que el clima organizacional esta
referido al ambiente propio de la que destaca una institucién, a pesar de que se

observan acuerdos y desacuerdos al interior de la institucion.
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Rodriguez M., (1999), sobre el clima organizacional, hace referencia: “a las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al ambiente

de trabajo y las relaciones interpersonales”.

De igual forma Chiavenato, (1992), en su texto sobre clima organizacional,

emite el siguiente concepto:

El clima organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la
atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion.
Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional involucra
diferentes aspectos de la situacién, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las
metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales);
ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento

social que son impulsadas o castigadas (factores sociales).

En el proceso de clima organizacional existen factores que son determinantes

para que el ambiente marche bien.

Estos componentes son variados y dependen del contexto donde se

desarrollan y de las personas quienes forman parte de la institucién.

Generalmente en un clima organizacional, se perciben aspectos como la

comunicacién, la autonomia de las personas y la motivacion laboral.

Cada uno de estos aspectos se presentan en distintas medidas, dependiendo

el tiempo y el espacio donde se dan estos componentes.

1.3.2. Comunicacion

Carlzon, (2013), sobre la comunicacion laboiral, hace las siguienters

precisiones:

La comunicacion, es una actividad diaria de todas las personas. Y asi como

es importante en las relaciones personales, lo es también en las organizaciones. A
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nivel del trabajo, la comunicacion es fundamental porque siempre una persona
interactia con el resto de la institucion, ya sean superiores, usuarios, clientes,
proveedores, etc. Esto implica que un miembro integrante de un grupo o equipo de
trabajo, siempre recibe informacion, da o recibe instrucciones, cabe indicar que todas
las tareas, siempre involucran la comunicacion, para trasmitir puntos de vista, debates,

acuerdos, reclamos, etc.

Se debe tener en cuenta que la comunicacién es responsabilidad de cada
empleado de la institucién. Todos participan de ella (el presidente, personal de
linea, etc.). La comunicaciéon efectiva con empleados, clientes, accionistas,
vecinos de la comunidad y otros publicos es esencial para la empresa. Las
relaciones con la gente se establecen al comunicarse efectivamente con ellos
(Carlzon, 2013).

En toda organizacion, siempre existen dos tipos de comunicacion:
Comunicacion interna que se refiere al interior de la misma organizacion.

Comunicacion externa, que hace referencia a la sociedad, al publico, a los

clientes, a los

1.3.3. Autonomia

La voz, (2013), hace referencia en un art{iculo sobre la importancia de la

autonomia del trabajador.

En toda empresa, es importante que el trabajador manifieste su autonomia y esto
indudablemente tiene beneficios positivos tanto para los individuos y la sociedad en
su conjunto. Esto implica que si un trabajador actta con libertad, entonces tiene la

oportunidad de mostrar plenamente sus habilidades y capacidades.

Sobre autonomia del personal, existen variadas definiciones, enfocados
desde distintos puntos de vista, sin embargo el que mas se acerca al contexto donde

venimos realizando la investigacion, considera lo siguiente:
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La autonomia es la capacidad de los empleados para el control de su situacién
laboral. La autonomia del empleado podria implicar una opcién en la seleccién de
proyectos, roles o clientes. Tradicionalmente, sélo los empleados en la alta direccion
tienen mucha autonomia, lo que puede dejar a los miembros del personal de nivel
inferior sintiéndose marginados. Cuando se desea aumentar el compromiso del
empleado, la moral y la motivacion, dar a tu personal mas facultades para decidir
sobre su vida laboral puede ser una tactica util (La voz, 2013).

Motivacion laboral

En toda institucion, la motivacion, constituye uno de los factores
fundamentales para despertar el interés, cuando se desea incrementar el desempefio
de los trabajadores. Por otro lado permite mejorar la actitud del trabajador, mejorando
su interés por cumplir sus responsabilidades y de esta forma cumplir con los objetivos

y metas institucionales.
EDENRED, (2013), sobre la motivacién laboral, afirma lo siguiente:

Cuando un trabajador esté satisfecho con su puesto de trabajo es un 12% mas
productivo y un 31% mas eficiente, segun sendos estudios de la Universidad
de Warwick y del Wall Street Journal junto al Opener Institute for People.
Debido a la relacién directa entre motivacion laboral y desempefio puesta de
manifiesto en numerosas investigaciones, la felicidad de las plantillas se ha

convertido en uno de los aspectos estratégicos del sector empresarial.

1.3.4. Desempeifio laboral

Sobre el desempefio laboral, Chiavenato, (2000), sobre el desempefio laboral,
manifiesta que son: “acciones o comportamientos observados en los empleados que
son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion, consecuentemente un
buen desempefio laboral es la fortaleza méas relevante con la que cuenta una

organizaciéon”.
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https://www.edenred.es/blog/estadisticas-motivacion-laboral/

De la cita podemos deducir que el desempefio laboral esta directamente

vinculado con la accién que realiza el trabajador, en el cumplimiento de sus funciones.

Por otro lado el desempeiio laboral se relaciona directamente con la
productividad del trabajador, con el cumplimiento de los objetivos, las actividades y las

metas institucionales.

También se puede precisar que el desemperio laboral constituye la forma en
que los empleados cumplen con su trabajo. Al respecto siempre se realiza
evaluaciones del rendimiento, a través de los resultados que el empleador toma en

cuenta y sobre los factores que repercuten en cada trabajador y en su desempefio.

Sobre el desempefio laboral, Bittel, (2000), plantea que: “el desempefio es
influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus
actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona
o vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador,
en pro de consolidar los objetivos de la empresa”.

1.3.5. Productividad laboral

La productividad laboral esta considerada como la relacion que existe entre el
resultado de una actividad y los medios que han sido necesarios para obtener dicha

produccion.
Sobre la productividad, ILOSTAT, (2011), precisa lo siguiente:

La productividad laboral es un indicador econémico importante, estrechamente
vinculado al crecimiento econdémico, la competitividad, y el nivel de vida de los
paises. La productividad laboral representa el volumen total de produccion
(medido a través del Producto Interno Bruto, PIB) producido por una unidad
laboral (medida en términos de la cantidad de personas ocupadas) durante un

periodo de referencia dado. Este indicador permite a los usuarios evaluar los
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niveles de PIB por insumo laboral y las tasas de crecimiento, brindando asi
informacion general sobre la eficiencia y la calidad del capital humano en el
proceso productivo para un contexto econdmico y social dado, incluyendo
otros insumos complementarios e innovaciones utilizadas en el proceso
productivo (P.34).

Lograr una productividad laboral, aceptable, implica realizar algunas actividades que
contribuiran a dicho resultado, por ejemplo realizar una buena planificacion estratégica
con profesionales con pensamiento autonomo, con disponibilidad de tiempo para
cumplir las metas previstas, que sean organizados y que participen en las actividades

de coordinacion.

De igual forma se debe evitar las distracciones de tiempo que interrumpen la

concentracion del equipo.

1.3.6. Eficacia

Esta referido a la capacidad que demuestra una persona para poder cumplir u

obtener un efecto previsto a nivel personal u organizacional.
Sobre la eficacia, Maella, (2013), precisa lo siguiente:

La responsabilidad es un elemento fundamental para que el profesional sea
eficaz en su trabajo, la capacidad considerado como el conjunto de conocimientos y
habilidades que le permite al trabajador a desenvolverse como tal, la automotivacion,
es otro componente que se debe desarrollar en el trabajador para que pueda cumplir
a cabalidad sus responsabilidad, la autogestion es otro componente que permite que
se labore con eficacia, finalmente La ultima variable es la simplificacion. El autor
explica que al hacer las cosas se sugiere emplear menos recursos, porque ademas de

ahorrarnos tiempo, energia y medios, no hay razon para complicarse.
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1.3.7. Eficiencia

La definicion mas aceptable de la eficiencia, considera como la capacidad de

disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto determinado.

Al respecto, existen distintos factores que contribuyen para que un desempefio
laboral sea considerado como eficiente. Por ejemplo las recomendaciones precisan lo

siguiente:

Los trabajadores deben cambiar de mentalidad laboral, eso no implica que
deben trabajar muchas horas, se debe tener en cuenta que un trabajador no es mejor
por estar mas horas en su puesto. Por otro lado se debe tener en cuenta que el servidor
debe disfrutar el trabajo que realiza, para esto la motivacion es muy importante, el
saber valorar el trabajo que realiza cada persona asignada a una responsabilidad.

Es fundamental promover la creatividad y la motivacion, no se debe permitir
hacer las cosas de manera mecanica y repetitiva. El trabajador debe disfrutar de sus

responsabilidades.

Siempre se debe tener en cuenta la racionalidad en el trabajo, tener
consideracion en los horarios, mejorar la conducta de los trabajadores, vale decir

promover un buen clima organizacional.

Los espacios para alimentarse deben ser los mas pertinentes, al igual que las
reuniones deben ser los que realmente valen la pena juntar al personal para tomar

decisiones fundamentales para el personal y para la institucién.

Se deben evitar las distracciones, por ejemplo en revisar correos, el wathsapp.

Los tratos deben ser los mas correctos entre trabajador y el jefe de institucion.

1.4. Formulacion del problema

e Problema general
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¢En qué medida influye el Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de
los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion Territorial
del VRAEM, Cusco, 20187

e Problemas especificos

¢En qué medida influye el Clima Organizacional en la productividad laboral de
los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacién Territorial
del VRAEM, Cusco, 20187

¢En qué medida influye el Clima Organizacional en la eficacia del Desempefio
Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de
Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018?.

¢En qué medida influye el Clima Organizacional en la eficiencia del
Desempefio Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, oficina de
Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018?

1.5. Justificacion del estudio

La investigacion que se ha desarrollado, hace referencia a la Influencia
del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de los Trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion Territorial del VRAEM,
Cusco, 2018. Esta investigacion se realizé debido a las observaciones que se
hicieran al personal, respecto al nivel de influencia que se percibe a nivel de
clima organizacional en el desempefio laboral, vale decir que se percibe un
clima organizacional que no convence a los trabajadores, repercutiendo de esta

manera en el desempefio laboral de los mismos. Los factores son diversos.

Consideramos que tedricamente, la investigacion que se ha desarrollado,
aportara con nuevos conocimientos a todas las personas que estan involucrados en el
estudio. Las definiciones obtenidas de distintos autores constituiran un gran aporte

para los lectores del informe de la investigacion.
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El aporte practico en la investigacion, seran los resultados obtenidos respecto
al problema estudiando, estos resultados permitirdn tomar decisiones al interior de la

institucion y de esta manera poder solucionar la problematica planteada inicialmente.

Consideramos que metodolégicamente sera de mucha importancia, debido a
gue contribuird en el estudio de otras investigaciones que son similares en el tipo de
investigacion o en el nivel de investigacion. Los datos cuantitativos obtenidos

constituirdn un antecedente para poder redactar trabajos de investigacion similares.

1.6. Hipotesis

e Hipotesis general

El Clima Organizacional influye de manera significativa en el Desempefio
Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de
Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018

e Hipotesis especificas

El Clima Organizacional influye de manera significativa en la productividad
laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion
Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.

El Clima Organizacional influye de manera significativa en la eficacia del
Desempefio Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de
Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.

El Clima Organizacional influye de manera significativa en la eficiencia del
Desempefio Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, oficina de
Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018

1.7. Objetivos

e Objetivo general
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Determinar en qué medida influye el Clima Organizacional en el Desempefio
Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de
Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.

e Objetivos especificos

Evaluar en qué medida influye el Clima Organizacional en la productividad
laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacién
Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.

Evaluar en qué medida influye el Clima Organizacional en la eficacia del
Desempefio Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de
Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.

Evaluar en qué medida influye el Clima Organizacional en la eficiencia del
Desempefio Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, oficina de
Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.

II. METODO

2.1. Tipo, nivel y disefio de la investigacién
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El tipo de investigacion que se ha considerado fue el sustantivo basico,
debido a que se utilizaron conocimientos establecidos para poder generar otros
conocimientos como consecuencia de la investigacion que se ha realizado.

El nivel correspondiente a la investigacion, fue el correlacional, porque
busco medir el nivel de relacion entre variables de estudio.

El disefio considerado para la investigacion, fue el descriptivo
correlacional, esto debido a que previamente se realizé una descripcion de los
hechos observados a partir de la aplicacion de los instrumentos, por cada
dimension y por cada variable establecida para la investigacion. Fue correlacional
porque se ha medido el nivel de asociacién o relacién entre variables, siempre
teniendo en cuenta los parametros que se establecen para este nivel de
investigaciéon que normalmente es de 0 a 1 para casos de relacion directa o de 0
a -1 para casos de relacion inversa; por otro lado, fue no experimental porque no
se manipularon los datos, vale decir que se recogieron tal cual se presentaron en
el contexto, ademas fue transversal porque se recogio la informacién en un solo
tiempo.

El esquema del disefio es el siguiente:

/X
M r

\

Donde:

y

M: Es la muestra de investigacion
X: Es la variable 1 de investigacion: Clima Organizacional
Y: Es la variable 2 de investigacion: Desempefio Laboral

r: Es la relacion entre variables
2.2. Variables, operacionalizacion

Variable de estudio 1: Clima Organizacional
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Variable de estudio 2: Desempefio Laboral

Operacinalizacion de variables

Clima organizacional

DEFINICION
DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL
La variable Clima Dimension Relacién
VARIABLE 1: organizacional esta Comunicacion interpersonal
compuesto  por las Los canales de
dimensiones, La comunicacién comunicacion.
CLIMA Comunicacion, organizacional es el Entendimiento de

ORGANIZACIONAL

Es el estudio del
comportamiento,

actitudes y desempefio
humano en un entorno
organizacional;  implica
basarse en teorias,
métodos y principios
extraidos de disciplinas
como la psicologia,
sociologia y antropologia
cultural. Fuente:
(lvancevich, 2006)

Autonomia, Motivacion
laboral. La informacion
se recogeréa a través de
un  cuestionario de
preguntas, cada
dimension estara
conformado por un
conjunto de ITEMS con
su respectiva valoracion:
Muy bueno (5), bueno
(4), regular (3), malo (2),
muy malo (1) estos
valores seran
procesados

estadisticamente con el
programa SPSS version

22 los resultados
permitiran  obtener el
nivel de correlacién

entre variables y entre
variable y dimensiones.

proceso mediante el
cual un individuo o
entidad de la
estructura

los mensajes en
la organizacién
Los
conocimientos

organizativa se pone del personal.
en contacto con otro Asertividad
individuo u otra Fluidez en la
parte de la comunicacion
estructura.
(Bolsamania, 2014)
Dimension Toma de decision
Autonomia en el puesto.

Es la capacidad de
los empleados para
el control de su
situacion laboral. En
funcion de tu
empresa y la

industria, la
autonomia del
empleado podria

implicar una opcién
en la seleccion de

proyectos, roles o
clientes. (Doyle,
2014)

Responsabilidad
del trabajador.
Nivel de
exigencia en el
puesto.

Horario del
trabajo
Independencia
Asume
consecuencias

Motivacién laboral
Es el proceso de
estimular a un
individuo para que
se realice una
accion que satisfaga
alguna de  sus
necesidades y
alcance alguna meta
deseada para el
motivador. (Sexton,
2014)

Los beneficios de
salud. que recibe
el trabajador

La remuneracién
salarial del
trabajador.
Aspiraciones del
trabajador.

El medio
ambiente. donde
realiza el trabajo.
Reconocimientos
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Capacitaciones

Desempefio laboral

efectua las labores que
se le encomienda en el
cumplimiento de sus
funciones y todas las

tareas que la
institucién le puede
asignar. (Pedraza,
2012)

de items y su respectiva
valoraciéon Muy bueno (5),
bueno(4), regular(3),
malo(2) muy malo(1)

DEFINICION
DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL
La variable desempefio e Intensidad de la
VARIABLE 2 laboral estd compuesto Productividad tarea
por dimensiones como la laboral ¢ Concentracion
DESEMPENO productividad laboral, la Se refiere a la| enlo que hace
LABORAL eficacia y la eficiencia, | cantidad de trabajo servible, | Nivel de energia
esta informacidn  se | que realiza una persona « Cumplimiento de
Se refiere al | recogera a través de un | durante un tiempo y en un | metas
rendimiento que | cuestionario de preguntas | contexto especifico. |4 Resultados
demuestra el | y cada pregunta estara | (Marvel, 2013) deseados
trabajador cuando | conformado por conjunto e Tiempo utilizado

Eficacia
Hace referencia a Ila
capacidad de lograr el
efecto deseado o previsto.
(Cuyo, 2016)

e Percepcion  del
nivel de calidad
de trabajo.

* Metas logradas.

e Cumplimiento de

las tareas

asignadas.

e Conocimiento
dentro del puesto
de trabajo.

e Capacidad
trabajo

® Automotivacion

de

Eficiencia
Implica la capacidad de
disponer de alguien o de
algo paraconseguir un
objetivo con el minimo de
recursos posibles. (Cuyo,
2016)

e Responsabilidad

del personal.

e Nivel de
conocimientos
técnicos.

eLiderazgo y

cooperacion en el
centro de trabajo.
e Nivel de
adaptabilidad del
trabajador
eCompromiso en

el trabajador
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e Perseverancia en
el trabajo

2.3. Poblacién y muestra

Poblaciéon: Para la investigacion se han considerado a 100 Trabajadores del

Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacién Territorial del VRAEM, Cusco.

Muestra: La muestra fue no probabilistica y se consider6é para el estudio toda la
poblacién, igual a 100 trabajadores. Vale decir es una muestra universal. Cabe
mencionar que por ser una muestra universal y no probabilistica, no se ha tomado en

cuenta la férmula para poblaciones finitas.

Seleccion de la muestra: Se realizé por conveniencia y por determinacion propia.

2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y
confiabilidad

Técnica. Se ha considerado la encuesta

Instrumento. El cuestionario de preguntas, en este caso se aplicé para cada variable
de estudio. Previamente se realiz6 la validacidon por tres expertos, quienes calificaron
con un promedio del 86.

Sin embargo, antes de continuar con la aplicacion del instrumento, se ha
sometido a una prueba piloto de 18 sujetos con similares caracteristicas a la muestra
de estudio, habiéndose procesado los resultados en el programa estadistico SPSS. El
resultado corresponde a un valor promedio de 0,83% de confiabilidad estadistica a
nivel del coeficiente del alfa de Crombach, este resultado nos indica alta confiabilidad
por lo tanto permite con seguridad aplicar el instrumento en la muestra de

investigacion.
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La confiabilidad para la variable 1: Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach elementos
.83 18

Fuente base de datos

Segun la tabla de Kuder Richardson citado por Mejia este resultado de

confiabilidad se ubica en el rango de 0,72 a 0,99 siendo de excelente confiabilidad.

La confiabilidad para la variable (2) Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach elementos
.83 18

Fuente base de datos

Se debe indicar que el instrumento estuvo compuesto por 36 items, repartidos
por variables y por dimensiones. La primera variable estuvo representada por 18
preguntas de los cuales 6 para la dimensiébn comunicacion, 6 para la dimension
autonomia, 6 para la dimensién motivacion laboral.

La segunda variable estuvo representada por 18 preguntas de los cuales 6
corresponden a la dimension productividad laboral, 6 a la dimension eficacia y 6 para
la dimension eficiencia.

Los items del instrumento se presentaron con respuestas politbmicas en la
escala de Licker y de manera ordinal: Muy bueno (5), Bueno (4), Regular (3), Malo (2)

y Muy malo (5).
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2.5. Métodos de andlisis de datos

Previamente se recogi6 informacion, se organizé la informacion, se proceso la
informacion y se analiz6 la informacion, siempre utilizando la estadistica descriptiva y

la estadistica inferencial.

Se tomo en cuenta las tablas para el analisis descriptivo con frecuencias y
porcentajes, con sus respectivas figuras estadisticas, por otro lado, para evidenciar la
asociacion, se realizaron las tablas de contingencia para ver la proyeccion del nivel de
asociacion entre las variables de estudio a nivel descriptivo; sin embargo, se utilizaron
las tablas de correlaciones de Spearman para ver el nivel de correlacién entre las

variables y dimensiones de estudio.

Finalmente, a partir de la Chi cuadrada calculada y de la tabla se realizo la
prueba de hipotesis, lo que conllevé a aceptar las hipoétesis previstas inicialmente para

redactar las conclusiones.

2.6. Aspectos éticos

El estudio que se ha realizado, ha respetado los principios, normas,

costumbres de los trabajadores y de la institucion.
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[ll. RESULTADOS

3.1. Resultados descriptivos

Tabla 1:comunicacién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy malo 1 1,0 1,0 1,0
Malo 2 2,0 2,0 3,0
Regular 19 19,0 19,0 22,0
Bueno 70 70,0 70,0 92,0
Muy bueno 8 8,0 8,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Figura 1: comunicacién
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Muy malo Malo Regular

En la tabla 01 se muestra el resultado de la opinion de los Trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion territorial del VRAEM, Cusco,
respecto a la comunicacion que se practica a nivel institucional. Al respecto de 100
trabajadores, el 70% indica que la comunicacion es buena, el 19% manifiesta que la
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comunicacién es regular, el 8% precisa que la comunicacion es muy buena, el 2%

manifiesta que es mala y solamente un 1% indica que la comunicacion es muy mala.

Tabla 2:Autonomia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy malo 2 2,0 2,0 2,0
Malo 2 2,0 2,0 4,0
Regular 31 31,0 31,0 35,0
Bueno 55 55,0 55,0 90,0
Muy bueno 10 10,0 10,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Figura 2: Autonomia
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En la tabla 02 se muestra el resultado de la opinion de los Trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion territorial del VRAEM, Cusco,
respecto a la autonomia que se practica a nivel institucional. Al respecto de 100
trabajadores, el 55% indica que la autonomia es buena, el 31% manifiesta que la
autonomia es regular, el 10% precisa que la autonomia es muy buena, el 2%

manifiesta que es mala y solamente un 2% indica que la autonomia es muy mala.
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Tabla 3: Motivacion laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Muy malo 2 2,0 2,0 2,0
Malo 2 2,0 2,0 4,0
Regular 43 43,0 43,0 47,0
Bueno 47 47,0 47,0 94,0
Muy bueno 6 6,0 6,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Figura 3: Motivacién laboral

Porcentaje

T T Ll
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

En la tabla 03 se muestra el resultado de la opinién de los Trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion territorial del VRAEM, Cusco,
respecto a la motivacion laboral que se practica a nivel institucional. Al respecto de
100 trabajadores, el 47% indica que la motivacion laboral es buena, el 43% manifiesta

gue la motivacion laboral es regular, el 6% precisa que la motivacién laboral es muy
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buena, el 2% manifiesta que es mala y solamente un 2% indica que la motivacién

laboral es muy mala.

Tabla 4: clima Organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy malo 2 2,0 2,0 2,0
Malo 1 1,0 1,0 3,0
Regular 41 41,0 41,0 44,0
Bueno 51 51,0 51,0 95,0
Muy bueno 5 5,0 5,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Figura 4: Clima Organizacional
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En la tabla 04 se muestra el resultado de la opinion de los Trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion territorial del VRAEM, Cusco,
respecto al clima organizacional que se practica a nivel institucional. Al respecto de
100 trabajadores, el 51% indica que el clima organizacional es bueno, el 41%

manifiesta que el clima organizacional es regular, el 5% precisa que el clima
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organizacional es muy bueno, el 2% manifiesta que es muy malo y solamente un 1%

indica que el clima organizacional es malo.

Tabla 5: Productividad laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy malo 1 1,0 1,0 1,0
Malo 6 6,0 6,0 7,0
Regular 32 32,0 32,0 39,0
Bueno 54 54,0 54,0 93,0
Muy bueno 7 7,0 7,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Figura 5: Productividad laboral
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En la tabla 05 se muestra el resultado de la opinion de los Trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion territorial del VRAEM, Cusco,
respecto a la productividad laboral que se practica a nivel institucional. Al respecto de

100 trabajadores, el 54% indica que la productividad laboral es buena, el 32%
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manifiesta que la productividad laboral es regular, el 7% precisa que la productividad
laboral es muy buena, el 6% manifiesta que es malo y solamente un 1% indica que la

productividad laboral es muy malo.

Tabla 6.Eficacia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy malo 1 1,0 1,0 1,0
Malo 3 3,0 3,0 4,0
Regular 35 35,0 35,0 39,0
Bueno 55 55,0 55,0 94,0
Muy bueno 6 6,0 6,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Figura 6: Eficacia
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En la tabla 06 se muestra el resultado de la opinidon de los Trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion territorial del VRAEM, Cusco,

respecto a la eficacia que se practica a nivel institucional. Al respecto de 100
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trabajadores, el 55% indica que la eficacia es buena, el 35% manifiesta que la eficacia
es regular, el 6% precisa que la eficacia es muy buena, el 3% manifiesta que es mala

y solamente un 1% indica que la eficacia es muy mala.

Tabla 7.Eficiencia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy malo 2 2,0 2,0 2,0
Malo 3 3,0 3,0 5,0
Regular 34 34,0 34,0 39,0
Bueno 51 51,0 51,0 90,0
Muy bueno 10 10,0 10,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Figura 7: Eficiencia
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En la tabla 07 se muestra el resultado de la opiniéon de los Trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion territorial del VRAEM, Cusco,
respecto a la eficiencia que se practica a nivel institucional. Al respecto de 100
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trabajadores, el 51% indica que la eficiencia es buena, el 34% manifiesta que la
eficiencia es regular, el 10% precisa que la eficiencia es muy buena, el 3% manifiesta

gue es mala y solamente un 2% indica que la eficiencia es muy mala.

Tabla 8: Desempefio Laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy malo 2 2,0 2,0 2,0
Malo 2 2,0 2,0 4,0
Regular 42 42,0 42,0 46,0
Bueno 46 46,0 46,0 92,0
Muy bueno 8 8,0 8,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Figura 8: Desempefio Laboral
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En la tabla 08 se muestra el resultado de la opinion de los Trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion territorial del VRAEM, Cusco,
respecto al desempefio laboral que se practica a nivel institucional. Al respecto de 100

trabajadores, el 46% indica que el desempefio laboral es bueno, el 42% manifiesta que
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el desempeiio laboral es regular, el 8% precisa que el desempefio laboral es muy
bueno, el 2% manifiesta que es mala y solamente un 2% indica que el desempefio

laboral es muy malo.
3.2. Tablas de contingencia

Tabla 9:clima Organizacional*Productividad Laboral Tabulacién Cruzada
Productividad laboral
Muy malo__Malo _Regular Bueno_Muy bueno _ Total

CLIMA ORGANIZACIONAL Muy malo 1 1 0 0 0 2
50,0 50,0%  0,0% 0,0% 0,0% 100,0%

Malo 0 1 0 0 0 1

0,0% 100,00 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%

Regular 0 3 22 16 0 41

00% 7,3% 53,7% 39,0% 0,0% 100,0%

Bueno 0 1 10 37 3 51

00% 2,0 19,6% 72,5% 5,9% 100,0%

Muy bueno 0 0 0 1 4 5

0,0% 0,0% 0,0% 20,0% 80,0% 100,0%

Total 1 6 32 54 7 100
1,0% 6,0% 32,0% 54,0% 7,0% 100,0%

Figura 9: Clima Organizacional*Productividad Laboral Tabulacién Cruzada
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En latabla 09 se muestra el resultado cruzado respecto al clima organizacional

y la productividad laboral en de la opinion de los Trabajadores del Programa Nacional
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Cuna Mas, Oficina de Coordinacion territorial del VRAEM, Cusco. De 51 trabajadores
el 72,5% de trabajadores manifiesta que el clima organizacional es bueno y al mismo

tiempo indican que la productividad laboral también es buena.

Tabla 10: clima Organizacional*Eficacia Tabulacion Cruzada

Eficacia
Muy malo__Malo _Regular Bueno_Muy bueno _ Total
CLIMA ORGANIZACIONAL Muy malo 1 1 0 0 0 2
50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
Malo 0 1 0 0 0 1
0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
Regular 0 1 27 13 0 41
0,0% 2,4% 659% 31,7% 0,0% 100,0%
Bueno 0 0 8 42 1 51
0,0 0,0% 157% 82,4% 2,0% 100,0%
Muy bueno 0 0 0 0 5 5
0,0%  0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
Total 1 3 35 55 6 100
1,0% 3,0% 350% 55,0% 6,0% 100,0%

Figura 10: Clima Organizacional*Eficacia Tabulacién Cruzada
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En la tabla 10 se muestra el resultado cruzado respecto al clima organizacional
y la eficacia en de la opinion de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas,
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Oficina de Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco. De 51 trabajadores el 82,4%
de trabajadores manifiesta que el clima organizacional es bueno y al mismo tiempo

indican que la eficacia también es buena.

Tabla 11. Clima Organizacional*Eficiencia Tabulacion Cruzada

Eficiencia
Muy malo__Malo _Regular Bueno_Muy bueno _ Total
CLIMA ORGANIZACIONAL Muy malo 2 0 0 0 0 2
100,0%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
Malo 0 1 0 0 0 1
0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
Regular 0 1 26 14 0 41
0,0% 2,4% 63,4% 34,1% 0,0% 100,0%
Bueno 0 1 8 37 5 51
0,0% 2,0% 157% 72,5% 9,8% 100,0%
Muy bueno 0 0 0 0 5 5
0,0%  0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
Total 2 3 34 51 10 100
20% 3,0% 34,0% 51,0% 10,0% 100,0%

Figura 11: Clima Organizacional*Eficiencia Tabulacién Cruzada
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En latabla 11 se muestra el resultado cruzado respecto al clima organizacional

y la eficiencia en de la opinion de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas,
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Oficina de Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco. De 51 trabajadores el 72,5%
de trabajadores manifiesta que el clima organizacional es bueno y al mismo tiempo

indican que la eficiencia también es buena.

Tabla 12: Clima Organizacional*Desempefio Laboral Tabulacién Cruzada
DESEMPENO LABORAL
Muy malo__Malo _Regular Bueno_Muy bueno _ Total

CLIMA ORGANIZACIONAL Muy malo 2 0 0 0 0 2
100,0%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%

Malo 0 1 0 0 0 1

0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%

Regular 0 1 29 11 0 41

0,0% 2,4% 70,7% 26,8% 0,0% 100,0%

Bueno 0 0 13 35 3 51

0,0% 0,0% 255% 68,6% 5,9% 100,0%

Muy bueno 0 0 0 0 5 5

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%

Total 2 2 42 46 8 100
20% 2,0% 42,0% 46,0% 8,0% 100,0%

Figura 12: Clima Organizacional*Desempefio Laboral Tabulacién Cruzada
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En latabla 12 se muestra el resultado cruzado respecto al clima organizacional

y el desempefio laboral en de la opinién de los Trabajadores del Programa Nacional
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Cuna Mas, Oficina de Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco. De 51 trabajadores
el 68,6% de trabajadores manifiesta que el clima organizacional es bueno y al mismo

tiempo indican que el desempefio laboral también es bueno.
3.3. Tablas de correlacion

Tabla 13. correlaciones Clima organizacional y productividad laboral

CLIMA Productividad
ORGANIZACIONAL laboral

Rho de CLIMA Coeficiente de 1,000 ,555
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 100 100

Productividad laboral Coeficiente de ,555 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 100 100

Figura 13: Correlaciones Clima organizacional y productividad laboral
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En la tabla 13 se muestra el resultado del valor de significancia igual a 0,000
menor al 0,05 margen de error, lo que nos indica que existe correlacion entre el clima

organizacional y la productividad laboral; por otro lado, se observa el coeficiente de
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0,555 que en la escala de Rho de Spearman significa correlacion moderada, vale decir

que si el clima organizacional mejora entonces la productividad laboral también sera

buena.
Tabla 14. Correlaciones Clima organizacional y eficacia
CLIMA
ORGANIZACIONAL Eficacia
Rho de CLIMA Coeficiente de 1,000 ,667
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Eficacia Coeficiente de ,667 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 100 100

Eficacia

Figura 14. Correlaciones: Clima organizacional y eficacia
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CLIMA ORGANIZACIONAL

En la tabla 14 se muestra el resultado del valor de significancia igual a 0,000

menor al 0,05 margen de error, lo que nos indica que existe correlacion entre el clima

organizacional y la eficacia; por otro lado, se observa el coeficiente de 0,667 que en la
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escala de Rho de Spearman significa correlacion moderada, vale decir que si el clima

organizacional mejora entonces la eficacia también sera buena.

Tabla 15. correlaciones Clima organizacional y eficiencia

CLIMA

ORGANIZACIONAL Eficiencia

Rho de CLIMA Coeficiente de 1,000 ,626
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 100 100

Eficiencia Coeficiente de ,626 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 100 100

Figura 15. Correlaciones Clima organizacional y eficiencia
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CLIMA ORGANIZACIONAL

En la tabla 15 se muestra el resultado del valor de significancia igual a 0,000 menor al
0,05 margen de error, lo que nos indica que existe correlacion entre el clima
organizacional y la eficiencia; por otro lado, se observa el coeficiente de 0,626 que en
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la escala de Rho de Spearman significa correlacion moderada, vale decir que si el

clima organizacional mejora entonces la eficiencia también sera buena.

Tabla 16: Correlaciones Clima organizacional y desempefio laboral

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL

Rho de CLIMA Coeficiente de 1,000 ,623
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 100 100

DESEMPENO Coeficiente de ,623 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 100 100

Figura 16: Correlaciones Clima organizacional y desempefio laboral
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CLIMA ORGANIZACIONAL

En la tabla 16 se muestra el resultado del valor de significancia igual a 0,000 menor al
0,05 margen de error, lo que nos indica que existe correlacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral; por otro lado, se observa el coeficiente de

0,623 que en la escala de Rho de Spearman significa correlacion moderada, vale decir
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gue si el clima organizacional mejora entonces el desempefio laboral también sera
buena.

3.4. Prueba de hipotesis
Hipotesis general

H: EI Clima Organizacional influye de manera significativa en el Desempefio
Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de
Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018

Ho: El Clima Organizacional no influye de manera significativa en el
Desempefio Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de
Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.

Tabla 17: Pruebas de chi-cuadrado hipétesis general

Sig. asintotica

Valor Gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 131,881 16 ,000
Razén de verosimilitud 57,509 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 40,546 1 ,000
N de casos validos 100

En latabla 17 se muestran los resultados sobre la chi cuadrada calculada igual
a 131,881 mayor a la chi cuadrada de la tabla 26,2962, por otro lado el valor de
significancia es de 0,000 menor al 0,05 de margen de error, lo que nos permite aceptar
la hipdtesis de la investigacion y rechazar la hipodtesis nula. En consecuencia, se
confirma que el clima organizacional influye de manera significativa en el desempeiio
laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion
Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.
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Hipotesis especificas

H1: El Clima Organizacional influye de manera significativa en la productividad
laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion
Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.

Ho: El Clima Organizacional no influye de manera significativa en la
productividad laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina
de Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.

Tabla 18: Pruebas de chi-cuadrado hipétesis especifica 1

Sig. asintética

Valor Gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 209,242 16 ,000
Razon de verosimilitud 86,828 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 56,329 1 ,000
N de casos validos 100

En la tabla 18 se muestran los resultados sobre la chi cuadrada calculada igual
a 209,242 mayor a la chi cuadrada de la tabla 26,2962, por otro lado el valor de
significancia es de 0,000 menor al 0,05 de margen de error, lo que nos permite aceptar
la hipotesis de la investigacion y rechazar la hipotesis nula. En consecuencia se
confirma que el clima organizacional influye de manera significativa en la productividad
laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion
Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.
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H2: El Clima Organizacional influye de manera significativa en la eficacia del
Desempefio Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de
Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.

Ho: El Clima Organizacional no influye de manera significativa en la eficacia
del Desempefio Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina
de Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.

Tabla 19. Pruebas de chi-cuadrado hipétesis especifica 2

Sig. asintotica

Valor Gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 203,893 16 ,000
Razon de verosimilitud 79,108 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 51,134 1 ,000
N de casos validos 100

En la tabla 19 se muestran los resultados sobre la chi cuadrada calculada igual
a 203,893 mayor a la chi cuadrada de la tabla 26,2962, por otro lado el valor de
significancia es de 0,000 menor al 0,05 de margen de error, lo que nos permite aceptar
la hipotesis de la investigacion y rechazar la hipotesis nula. En consecuencia se
confirma que el clima organizacional influye de manera significativa en la eficacia del
desemperio laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de
Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.
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H3: El Clima Organizacional influye de manera significativa en la eficiencia
del Desempefio Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, oficina
de Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.

Ho: El Clima Organizacional no influye de manera significativa en la eficiencia
del Desemperio Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, oficina
de Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.

Tabla 20: Pruebas de chi-cuadrado hipétesis especifica 3

Sig. asintotica

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 231,286 16 ,000
Razon de verosimilitud 80,671 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 53,653 1 ,000
N de casos validos 100

En la tabla 20 se muestran los resultados sobre la chi cuadrada calculada igual
a 231,286 mayor a la chi cuadrada de la tabla 26,2962, por otro lado el valor de
significancia es de 0,000 menor al 0,05 de margen de error, lo que nos permite aceptar
la hipotesis de la investigacion y rechazar la hipotesis nula. En consecuencia, se
confirma que el clima organizacional influye de manera significativa en la eficiencia
del desemperio laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, oficina
de Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.
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IV. DISCUSION

La investigacion que se ha desarrollado, consideré como objetivo principal el
determinar en qué medida influye el Clima Organizacional en el Desempefio Laboral
de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion
Territorial del VRAEM, Cusco, 2018.

La aplicacion de los instrumentos a las unidades de andlisis, que previamente
fueron validados por expertos y por la confiabilidad estadistica, arrojaron resultados

gue permitieron contrastar las hipotesis de la investigacion.

Por ejemplo a nivel descriptivo tenemos las siguientes apreciaciones

estadisticas.

De los 100 trabajadores encuestados, el 51% indica que el clima
organizacional es bueno, el 41% manifiesta que el clima organizacional es regular, el
5% precisa que el clima organizacional es muy bueno, el 2% manifiesta que es muy

malo y solamente un 1% indica que el clima organizacional es malo.

En relaciéon al desempefio laboral, los mismos trabajadores, manifestaron lo

siguiente:

El 46% indica que el desempefio laboral es bueno, el 42% manifiesta que el
desemperio laboral es regular, el 8% precisa que el desempefio laboral es muy bueno,
el 2% manifiesta que es mala y solamente un 2% indica que el desempefio laboral es

muy malo.

Estos resultados nos hacen evidenciar que indudablemente que si el clima

organizacional en una institucion es bueno, entonces esto influira para que el
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desempefio laboral, también sea bueno. En tanto, se manifiesta que ambas variables

son proporcionales de manera directa.

Al respecto, existen investigaciones similares que también confirman que el

clima organizacional si influye en el desempefio laboral de los trabajadores.
Por ejemplo:

Arizmendi, (2015), realiz6 la investigacion: La relacion del Clima
Organizacional en la Motivacién de logro de trabajadores mexicanos, en la Universidad
Nacional Autbnoma de México. En dicha investigacion, el autor confirma que existe
relacion significativa entre el factor maestria de motivacion de logro y los factores de
clima organizacional; satisfaccion de los trabajadores, relaciones sociales entre los
miembros de la organizacién, union y apoyo entre los compafieros de trabajo,
consideracion de los directivos, beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo y
liderazgo de directivos. Por lo tanto, estos resultados permitieron definir que un mejor

clima organizacional permitira el mejor desempefio laboral.

De igual forma existe otra investigacion que también coincide con nuestros
resultados: Ojeda, (2013), llevé a cabo un estudio sobre la relacion que existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral, en la Universidad Nacional Autbnoma de
México. Los resultados de la presente investigacion, permitieron arribar a la siguiente

conclusioén:

El clima organizacional constituye uno de los mas adecuados indicadores,
para poder evaluar el funcionamiento de una organizacion, a nivel individual, grupal u
organizacional, por otro lado, coadyuva a encontrar los factores que participan en dicha
institucion, permitiendo identificar con precision las diferentes problematicas en el
funcionamiento global de la organizacion y pudiendo determinar el nivel de

intervencion, y las areas susceptibles de mejora y cambio.
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Finalmente podemos afirmar que nuestros resultados tienen su soporte en las
definiciones que realizaron distintos profesionales que se dedicaron a estudiar al clima

organizacional y al desempefio laboral.

V. CONCLUSIONES

Primera

Se ha determinado que influye el clima organizacional en el desempefio laboral
de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion
Territorial del VRAEM, Cusco, 2018. En la tabla 16 se muestra un coeficiente de 0,623
gue en la escala de Rho de Spearman significa moderada correlacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral.

Segunda

Se ha evaluado que influye el clima organizacional en la productividad laboral
de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion
Territorial del VRAEM, Cusco, 2018. En la tabla 13 se muestra un coeficiente de 0,555,
lo que significa moderada correlacion entre el clima organizacional y la productividad

laboral.

Tercera

Se ha evaluado que influye el clima organizacional en la eficacia del
desemperio laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de
Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2018. En la tabla 14 se muestran el
coeficiente de relacién igual a 0,667 lo que significa moderada correlaciéon entre el

clima organizacional y la eficacia.

Cuarta

Se ha evaluado que influye el clima organizacional en la eficiencia del
desemperio laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, oficina de

Coordinaciéon Territorial del VRAEM, Cusco, 2018. En la tabla 15 se muestra un

57



coeficiente de 0,626 que significa moderada correlacion entre el clima organizacional

y la eficiencia.

VI. RECOMENDACIONES

Primero

Los directivos responsables de conducir a los Trabajadores del Programa
Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacién Territorial del VRAEM, Cusco, tienen que
preocuparse en llevar a cabo actividades de sensibilizacién, con el proposito de

fortalecer y mejorar el clima organizacional de la institucion.
Segundo

Los trabajadores de la institucion deben tomar conciencia respecto a la
importancia de clima organizacional a nivel de la institucién, con la finalidad de mejorar

el desempefio laboral de los trabajadores.

Tercero

Se deben organizar actividades de induccion del personal para que se pueda
mejorar el clima organizacional y consecuentemente mejorar el desempefio laboral de

los trabajadores.

Cuarto
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Los directivos deben implementar como politica institucional, los incentivos y
reconocimientos a los trabajadores, por la labor satisfactoria que cumplen en la

institucion y de esta forma mejorar el clima organizacional.
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MATRIZ DE CONSISTEWCIA

TITULD: Influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina

de Coordinacion Territorial del VRAEM, Cusco, 2013,

FROEBLEMA

COBJETIVOS

HIFOTESIS

VARIABLESS
DIMEM S1ONE §

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL
ZEn gué medida influye el
Clima Organizacional en el
Desemperic Laboral de los
Trabapadores del Frograms
Macional Cuna Mas, Oficina
de Coordinacion Terrtorial
del VRAEM, Cusco, 20187

PROEBLEMAS
ESPECIFICOS

ZEn qué medida influye el
Clima Organizacional en |a
productividad laboral de los
Trabajadores del Frograms
Macional Cuns Mas, Oficina
de Coordinacion Territorial
del VRAEM, Cusco, 20187

OBJETIVO GENERAL
Cetzrminar en gué medida
influye =l Clima
Organizacional en el
Cesemperic Laboral de los
Trabajadores del Programsa
Macional Cuna Mas, Oficina
de Ceoordinacion Territorial
del VRAEM, Cusco, 2018,

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

qué medida
Clima

Ewalusr en
influye =l
Organizacional En l=
productividad laboral de los
Trabajadores del Programs
Macional Cuna Mas, Oficina
de Coordinacidn Territorial
del VRAEM, Cusco, 2018,

HIFOTESIS GENERAL

El Clima OCrganizacional
influye de maners
significativa 2n el

Desemperic Laboral de los
Trabajadores del Frogramsa
Macional Cuna Mas, Oficina
de Coordinacion Territorial
del VRAEM, Cusco, 2018,

HIPOTESIS
ESPECIFICOS

El Clima OCrganizacional
influye de maners
significativa 2n la
productividad laboral de los
Trabajadores del Frogramsa
Macional Cuna Mas, Oficina
de Coordinacion Territorizsl
del VRAEM, Cusco, 2018,

Variable 1
CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones
»  Comunicacion

«  Autonormis
»  Motivacion laboral

Variable 2
DESEMPERNC LABORAL
Dimensiones
+  Productividad laboral

= Eficacia
+ Eficizncia

Tipo de investigacion:
Basico Sustantivo

Mivel: Comslacional

Disernio: Cescriptve -
Zorrelacional
Grafico
Xy
’ I
Wi
Donde:
W= Muestra
X vwariable 1
W Wariable 2

R= comelscion

Poblacion:
i1 Trabajadores del
Frograma Macional Cuna

Mas, Oficing de Coordinacion
Terrtarial d=l WRAEM, Cusco
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LEn qué medida influye el
Clima Orgenizacional en la
aficacia  del Desempefic
Laboral de los Trabajadores
del  Programa  Macional
Cuna Mas., OCficina de
Coordinacion Territorial del
WRAEM, Cusce, 2R1E7.

iEn gqué medida influye el
Clima Orgenizacional en la
eficiencia del Desempeno
Laboral de los Trabajadores
del  Programa  Macional
Cuna Mas, oficina  de
Coordinacion Territorial del
WRAEM, Cusco, 20187

Evaluzr en qué medida
influye el Clima
Organizacional =) Iz
eficacia  del Desempefio
Laboral de los Trabajadores
del  Programa Macional
Cuna Mas, Oficina de
Coordinacion Territorial del
VRAEM, Cusco, 2015

Evaluzr en qué medida
influye el Clima
Orgenizacional = =]
eficiencia del Desempefio
Laboral de los Trabajadores
del Programa Macional
Cuna Mas, oficina  de
Coordinacion Territorial del
VRAEM, Cusco, 2015

El Clima Organizacional
influye de Mmaners
significativa en la eficacia
del Desempefio Laboral de
los Trabajadores del
Programa Macional Cuna
Mas, Oficing de
Coordinacion Territorial del
VRAEM, Cusco, 2015

El Clima OCrganizacional
influye de Mmaners
significativa  en la eficiencia
del Desempefio Laboral de
los Trabajadores del
Programa Macional Cuna
Mas, oficina de
Coordinacion Territorial del
VRAEM, Cusco, 2015

Muestra: Ho Probabilistico.

Ze tendra 3 60 Trabajadores
del Frograma Macional Cuna
Mas, Oficina de Coordinacidn
Tertorial  del  VRAEM,
Cusco.

Seleccion de la musastra:

Ls seleccion de la muesira es
por decisidn propia, es de tipo
universal porque la poblacian
=5 igual a |la muestra.
Téenicas e instrumentos de
recoleccion de datos:
Técnica: Encuests
Instrumento: Cusstionario
Método de  analisis de
datos:

Be  ufilizara  estadistica
descriptiva 2 inferencial. Se
presentaran datos en tablas ¥
figuras estadisticas.

Zs maostraran resultsdos del
niwal de correlacion, con
tablas d= contingencia
pruebas de hipdtesis.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE S

CLIMA ORGANIZACIONAL
DEFINICTON
DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL
La wariable Clima Dimension Comunicacion » Relacion interpersonal
VARIABLE 1: organizacional  esta * |05 canales de comunicacion.
compuesto  por las | La comunicacion organizacional es el |« Entendimientodelos mensajes en la organizacion
dimensiones, proceso mediante el cual un individuo 0 |« | o5 conocimientos del personal.
CLIMA Comunicacion, | entidaddela estructura organizativase pone |« Asertividad
ORGANIZACIONAL | Autonomia, Motivacion | en contacto conotroindividuow otra parte de | ; T
laboral. La informacion | la estructura. (Bolsamania, 2014) Fluidez en la comunicacion
Ez el estudio del| serecogerdatravés de
comportamiento, un cuestionario de
actitudes ¥ | preguntas, cada Limension Autonomia « Toma de decision en el puesto.
desempeno humano | dimension estara | Es |a capacidad de los empleados para &l | «  Responsabilidad del trabajador.
en un entorno | conformado por un | controlde susituacionlabaoral. Enfuru:igjnde » Mivel de exigencia en el pussto.
organizacional; conjuntode [TEMScon | tu empresa y la industria, la autonomia del | «  Horario del trabajo
implica basarse en | su _ respectiva | empleadopodriaimplicar una opcién en la |« |ndependencia
tearias, metodos y | valoracion: Muy | seleccion de proyectos, mles o clientss. | ASUME CONS ecUencias
principios extraidos | bueno(5), bueno(4), | (Doyle, 2014)
dedisciplinas como | regular{3), malo2), muy
la psicologia, | malo(1) estos valores
sociologia ¥ | seran procesados
antropologia cuttural. | estadisticamente conel Mofivacion laboral * Los beneficiosdesalud. que recibe el trabajador
Fuente: (lvanceyich, | programa SPS5version | Es el proceso de estimular a un individuo | = La remuneracian salarial del trabajador.
2006) 22 los  resultados | paraqueserealiceunaacdonquesatisfaga | »  Acpiraciones del trabajador.
pEFI‘ﬂitirﬂl'l Db‘tEI‘IEF .El ﬂlgunﬂ le sUS rlEGESidﬂleS '!r' ﬂll:ﬂrll:e El|§|IJI'Iﬂ " E| mediD ﬂmbien‘tel dnnde reﬂlizﬂ EI trﬂbﬂj':l.
nivel de correlacion | meta deseada para el motivador. (Sedon, | «  Reconocimientos
entre variables y entre | 2014) .

variabley dimensiones.

Capacitaciones
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DESEMPENO LABORAL
DEFINICION
DEFINICION OPERACIONAL DIMEN SIONES INDICADORES
CONCEPTUAL
La vanahleldesempenn *|ntensidad de la tarea
VARIABLE 2 laboral esta compuesto Productividad laboral »Concentracion en lo que hace
pordimensiones como | 3e refiereala cantidad detrabajo servible, que realiza |» Nivel de energia
DESEMPENC la productividad|aboral, | una persona durante un tiempo y en un contexto |s Cymplimiento de metas
LABORAL la eficacia y la| especifico. (Marvel, 2013) »Resultados deseadas
eficiencia, esta *Tiempo utilizado
Ge refiere gl | informacionse recogera
- a ftravés de unm
rendimiento e estionario de v Percepeion del nivel de calidad de
demuestra el orequntas v cada Eficacia trabajo.
trabajador  cuando pregunta estarg | Hace referencia a la capacidad de lograr el efecto v Metas logradas.
efectla las labores | conformado por | deseado o previsto. (Cuyo, 2016} » Cumplimiento de las tareas asignadas.

que se e encomienda
en el cumplimiento de
sus funciones y todas

las tareas que la
institucion le puede
asignar. (Pedraza,
2012)

conjunto de items y su
respectiva valoracion
Muy  bueno  (B),
bueno(d), regular(3),
malo(2) muy malo(1)

* Conocimiento dentro del puesto de
trabajo.

#Capacidad de trabajo

v Automotivacion

Eficiencia
Implica la capacidad de disponer de alguien o de algo
para consequir un objetivo con &l minimo de recursos
posibles. (Cuyao, 2016)

vResponsabilidad del personal.

oNivel de conocimientos técnicos.
vLiderazgoy cooperacion en el centro de
trabajo.

elivel de adaptabilidad del trabajadaor
vCompromiso en el trabajador
*Perseyverancia en el trabajo
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[\-‘IATHIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE 01: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES INDICADORES PESO | Mro. ITEMS/REACTIVOS VALORACION
ITEMS
Comunicacion | ® Relacion interpersonal _ 33.3% & * Relacion interpersonal, al cnmunicarse entre el personal. Muy buena (5)
* Los canales de comunicacion. * Loz canales de comunicacion, entre los trabajadores de la Bueno [4)
» Entendimiento de los mensajes institucion. )
en |la organizacion ¢+ Entendimiento delos mensajes que emitenlostrabajadores en la Regular (3]
* Los conocimientos  del organizacion Malo (2)
personal. «  Aplicaciondelos conocimientos del personal de la institucion Muy malo (1)
» Asertividad »  Asertividad, cuando se comunican con sus colegas de trabajo
* Fluidez en la comunicacion * Fluidezen la comunicacion entre trabajadores de la institucion
Autonomia * Toma de decisionen el puesto. | 33,3% B * Tomadedecisionen el puesto, donde gjerce el trabajador de la | Muy buenao (5)
* Responsabilidad deltrabajador. institucion. Bueno (4)
* Mivel de exigencia en el puesto. * Responsabilidad del trabajador a nivel institucional. )
* Horario del trabajo » Nivel de exigencia en el puesto donde presta servicios del | Regular (3)
* |[ndependencia trabajadar. _ Malo (2)
* ASume consecUencias * Horario del trabajo en la institucion para los trabajadores Muy malo (1)
nombrados v contratados,
* |ndependencia cuando cumplen sus funciones en la institucion.
»  Mivel de asumir las consecuencias en la institucion
Motivacion * Los beneficios de salud. que | 33,3% 6 * los beneficios de salud. gue recibe el trabajador a nivel | fMuy bueno (5)
recibe el trabajador institucional. Bueno (4)
laboral * La remuneracion salarial del * Laremuneracion salarial del trabajador de la institucion. l )
trabajador. * Aspiraciones del trabajador que presta servicios en la institucian. | Regular (3)
* Aspiraciones del trabajador. * El medio ambiente donde los trabajadores prestan servicios. | Malo (2)
L= .medin:l arljbiente donde ' Recannd_mierqnsalnstrabajadnres por su productividad, a cargo Muy malo (1)
realiza el trabajo. de la institucion.
* Reconocimientos * (Capacitaciones que promueve la institucion.
* Capacitaciones
1003 18

TOTAL
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MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE 02: DESEMPERO LABORAL

DIMEMSIOMES INDICADORES PESO Mro. ITEMS/REACTIVOS VALORACION
ITEMS
Productividad |®Intensidad de latarea 33.3% & * |[ntensidad de la tarea que realizan los trabajadores Muy  bueno
s Concentracion en lo que hace . Gn:lnn:ent_ran:itun en lo que hacen los trabajadores de la (5]
laboral *Nivel de energia institucian .
e Cumplimiento de metas » Mivel de energia que demuestran los trabajadores de |a | Bueno (4]
s Resultados deseados institucion Regular (3)
« Tiempo utilizado * Cumplimiento de metas asigljadgs all_cus trabajadores Malo (2)
» Resultados deseados por la institucion )
s« Tiempo utilizado por los trabajadores de la institucion Muy malo (1)
Eficacia * Percepcion del nivel de calidad de | 33,3% & » Percepcion del nivel de calidad de trabajo en los | Muy  buenc
trabajo. trabajadores de la institucion (5)
* ietas logradas. ® lMetas |logradas por parte de los trabajadores de la )
» Cumplimiento de |as tareas asignadas. institucian Bueno (4]
¢« Conocimiento dentro del puesto de * Cumplimiento de las tareas asignadas a los trabajadores | Regular (3)
trabajo. s Conocimiento dentro del puesto de trabajo que se le Malo (2)
* Capacidad de trabajo encarga al frabajadar )
* Automotivacian » Capacidad de trabajo en los servidores de la institucion | MU malo (1)
» Automotivacion por parte de los frabajadores de la
institucién
Eficiencia sResponsabilidad del personal. 33.3% & * Responsabilidad del personal que presta servicios en la | Muy  bueno
sMivel de conocimientos técnicos. institucion _ (5)
*liderazgoy cooperacion en el centro de * Mivel de conocimientos técnico en los trabajadores de la )
trabajo. institucion Bueno (4]
ehlivel de adaptabilidad del trabajador s | iderazgoy cooperacion de los trabajadores del centro de | Regular (3)
*Compromiso en el trabajadaor trabajo _ Mala (2)
» Perseverancia en el trabajo * Nivel de adaptabilidad del trabajador de la institucion )
« Compromiso en el trabajador de la institucion Muy malo (1)
» Perseverancia en el trabajo que realiza el servidor de la
institucion.
100% 18

TOTAL
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CUESTIONARIO PARA LOS TRABAJADORES
Distinguido(a) trabajador(a):

El presente cuestionario forma parte de un trabajo de investigacion (tesis) que tiene como finalidad
recoger informacion sobre la “Influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de los
Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Oficina de Coordinacion Territorial del VRAEM,
Cusco, 20187, su participacion voluntaria es fundamental debiendo responder a cada afirmacion con
la mayor sinceridad, objetividad y veracidad posible.

Coloque una (X) en el recuadro correspondiente de acuerdo a los siguientes enunciados:

1 2 3 4 5
Muy malo | Malo | Regular | Bueno | Muy bueno

ESCALA DE
ITEMS VALORACION

Nro. 1123 |4a]s

1 Relacion interpersonal, al comunicarse entre el personal.

2 Los canales de comunicaciéon, entre los trabajadores de la
institucion.

3 Entendimiento de los mensajes que emiten los trabajadores en la
organizacion

Aplicacion de los conocimientos del personal de la institucion
Asertividad, cuando se comunican con sus colegas de trabajo
Fluidez en la comunicacion entre trabajadores de la institucion
Toma de decisién en el puesto, donde ejerce el trabajador de la
institucion.

Responsabilidad del trabajador a nivel institucional.

Nivel de exigencia en el puesto donde presta servicios del
trabajador.

10 | Horario del trabajo en la institucion para los trabajadores
nombrados y contratados.

11 | Independencia cuando cumplen sus funciones en la institucion.

12 | Nivel de asumir las consecuencias en la institucion

13 | Los beneficios de salud. que recibe el trabajador a nivel
institucional.

14 | Laremuneracion salarial del trabajador de la institucién.

15 | Aspiraciones del trabajador que presta servicios en la institucion.
16 | El medio ambiente donde los trabajadores prestan servicios.

N o o b~
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17 | Reconocimientos a los trabajadores por su productividad, a cargo
de la institucion.

18 | Capacitaciones que promueve la institucion.

19 | Intensidad de la tarea que realizan los trabajadores

20 | Concentracion en lo que hacen los trabajadores de la institucion

21 | Nivel de energia que demuestran los trabajadores de la institucion

22 | Cumplimiento de metas asignadas a los trabajadores

23 | Resultados deseados por la institucion

24 | Tiempo utilizado por los trabajadores de la institucion

25 | Percepcion del nivel de calidad de trabajo en los trabajadores de la
institucion

26 | Metas logradas por parte de los trabajadores de la institucion

27 | Cumplimiento de las tareas asignadas a los trabajadores

28 | Conocimiento dentro del puesto de trabajo que se le encarga al
trabajador

29 | Capacidad de trabajo en los servidores de la institucion

30 | Automotivacién por parte de los trabajadores de la institucion

31 | Responsabilidad del personal que presta servicios en la institucion

32 | Nivel de conocimientos técnico en los trabajadores de la institucion

33 | Liderazgo y cooperacion de los trabajadores del centro de trabajo

34 | Nivel de adaptabilidad del trabajador de la institucion

35 | Compromiso en el trabajador de la institucion

36 | Perseverancia en el trabajo que realiza el servidor de la institucion.

Gracias por su colaboracion
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DESEMPENG LABORAL

Eficacia Eficiencia

Productividad Iaboral‘ |

CLIMA ORGANIZACIONAL

Autonomia | ‘ Motivacion laboral
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i\;ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD
DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, JOSE LUIS VALENCIA VILA docente del curso Seminario Disefio y 6esarrollo del trabajo de
Investigacion de la Escuela de Posgrado — Trujillo; y revisor del trabajo académico titulado
INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DEL PROGRAMA NACIONAL CUNA MAS, OFICINA DE COORDINACION TERRITORIAL DEL VRAEM,
CUSCO, 2018.del estudiante VIVIANA MAMANI CCANA he constatado por medio del uso de la

herramienta turnitin lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 15 % verificable en el Reporte
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