Universidad
U I P Tecnolégica
del Peru

Facultad de Administracion y Negocios

Administracion de Empresas

Tesis:

“Clima organizacional y desempeno laboral
iIndividual del personal del Programa
Nacional de Investigacion Cientifica y

Estudios Avanzados, Lima 2021

Clarita Helen Ballardo Santiago

para optar el Titulo Profesional de
Licenciada en Administracion de Empresas

Asesor: Oscar Rodolfo Diez Pérez

Lima - Peru
2021



AGRADECIMIENTO Y DEDICATORIA

El presente trabajo de investigacion lo dedico a mi mama, Susana Santiago Mayta, quien
desde el cielo me motiva a seguir esforzandome para ser una profesional competente,
capaz de lograr aquello que me propongo con dedicacion y esmero. Gracias por

ensefarme el valor de la responsabilidad, la solidaridad y la disciplina.



RESUMEN Y PALABRAS CLAVES

La evolucion de las organizaciones ha permitido reconocer la importancia del capital
humano y las condiciones que éste requiere para generar eficiencia y eficacia al interior de
ellas. En este contexto, el clima organizacional tiene ciertas implicancias teoéricas y
practicas sobre el desempefio. El objetivo del presente estudio es determinar la relacién
entre el clima organizacional y el desempefio laboral individual del personal del programa
PROCIENCIA. La metodologia de investigacion empleada fue de tipo aplicada, de enfoque
cuantitativo y de alcance descriptivo- correlacional, aplicado a una muestra censal
conformada por 58 trabajadores del programa PROCIENCIA en Lima; mientras que para
el andlisis estadistico se utiliz6 el alfa de cronbach para determinar su fiabilidad y el
coeficiente de correlacion de Pearson para medir la asociacion entre las dos variables. De
los resultados estadisticos, se concluye que el clima organizacional se relaciona
positivamente con el desempefio laboral individual. Esto a su vez, permitié contrastar las

diferentes teorias desarrolladas respecto a ambas variables en el &mbito organizacional.

Palabras claves:

clima organizacional, desempefio laboral individual, programa PROCIENCIA.
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ABSTRACT & KEY WORDS

The evolution of organizations has made it possible to recognize the importance of human
capital and the conditions it requires to generate efficiency and effectiveness within them.
In this context, the organizational climate has certain theoretical and practical implications
on performance. The objective of this study is to determine the relationship between the
organizational climate and the individual work performance of the PROCIENCIA program
staff. The research methodology used was applied, with a quantitative approach and a
descriptive-correlational scope, applied to a census sample made up of 58 workers from
the PROCIENCIA program in Lima; While for statistical analysis, cronbach’s alpha was
used to determine its reliability and Pearson's correlation coefficient to measure the
association between the two variables. From the statistical results, it is concluded that the
organizational climate is positively related to individual job performance. This, in turn, made
it possible to contrast the different theories developed regarding both variables in the

organizational sphere.

Keywords:

organizational climate, individual job performance, PROCIENCIA program.
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INTRODUCCION

En la actualidad, el clima organizacional se ha convertido en una herramienta estratégica
para las distintas entidades, indistintamente del rubro o sector al que pertenecen. La
percepcién que tiene el individuo sobre su entorno fisico y emocional define los atributos o
caracteristicas de una organizacion. La adecuada gestion del recurso humano es una
condicion necesaria para alcanzar resultados favorables en el tiempo y cumplir las metas
y objetivos trazados. Por tanto, propiciar un ambiente positivo permite al trabajador

desenvolverse satisfactoriamente.

A fin de comprender mejor la presente investigacion, se ha estructurado el trabajo en cinco

capitulos:

En el capitulo 1, se describe el problema con el proposito de formular las preguntas,

objetivos, hipotesis y justificacion del estudio.

Enseguida, en el capitulo 2, se expone los aspectos relacionados al marco tedrico,
comprende inicialmente la revision de la literatura bajo un analisis bibliométrico e impirico
en tres ambitos; internacional, nacional y local. A su vez, explica las bases teéricas de cada

variable que permiten analizar su concepcion.

Por otra parte, el capitulo 3 revela la metodologia de investigacion empleada en esta
investigacion, es decir describe el tipo, enfoque, disefio y alcance establecido para el
analisis respectivo. Asimismo, detalla la conformacion de la poblacién y muestra, asi como

el instrumento aplicado para la recoleccion de datos.
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Siguiendo esta estructura, en el capitulo 4 se explica los resultados, empezando por la
validacién del instrumento y la prueba de fiabilidad con el alpha de cronbach. A su vez, se
presenta las variables de control y los resultados alcanzados por la estadistica inferencial,

a través de las pruebas de normalidad y métodos estadisticos de correlacion.

Finalmente, el capitulo 5 se orienta a realizar la discusién sobre los hallazgos de la
investigacion, asi como las conclusiones y recomendaciones que favorecen la comprension
de los resultados sobre las variables de estudio. Adicionalmente, se exhibe las referencias

bibliograficas que apoyaron el estudio y los anexos que sustentan el presente trabajo.



CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 Descripcién de larealidad problematica

En los ultimos afos, el estudio sobre el clima organizacional ha tomado gran relevancia en
el dmbito laboral, convirtiéndose en un factor clave para conocer la percepcion del
trabajador sobre su entorno y como éste incide en el desenvolvimiento de sus funciones o
actividades orientadas a alcanzar los objetivos y metas trazadas en una organizacion. Es
asi que, en la actualidad, numerosas instituciones se esfuerzan por brindar y mejorar las
condiciones en que labora su personal; sin embargo, para las entidades del sector publico,
esta realidad aun se muestra lejana pese a las iniciativas del Estado Peruano por mejorar
la organizacion del trabajo, la gestion del empleo, los sistemas de evaluacién y las
herramientas de capacitacion, a través de su ente SERVIR, no logrando el resultado

esperado ni el apoyo requerido para su implementacion (Saravia, 2020).

En este marco, la presente investigacion ha centrado su estudio en una entidad estatal,
llamada Programa nacional de investigacion cientifica y estudios avanzados, en adelante,
programa PROCIENCIA, creado por Decreto Supremo N° 051-2021-PCM el 24 de marzo
del 2021 sobre la base del Fondo Nacional de Desarrollo Cientifico y de Innovacion
Tecnologica — FONDECYT, al cual absorbié por fusion y que, desde su traspaso, trajo
consigo cambios al interior de la organizacion referidos a su estructura, procedimientos de
trabajo y asignacion de tareas, los cuales generaron incertidumbre y desconcierto en el

personal. Asimismo, a lo largo de este afio se ha evidenciado incumplimientos en el



cronograma de las convocatorias, falta de comunicacion entre areas e identificacion
inapropiada de sus procesos, lo cual requiere la atencién especial del érgano administrativo

competente.

Gonzéles et al. (2018) resaltan la importancia de estudiar el entorno en que se desenvuelve
el trabajador y los factores que lo acompafan, y una forma de definirlo es a través de su
clima organizacional, elemento que caracteriza el entorno tanto fisico como emocional en
el que los integrantes de una organizacion desempefian sus actividades. Al respecto, si
bien la variable clima organizacional ha sido estudiada por mucho tiempo, dentro del sector
publico se evidencia una escasa literatura teérica sobre ella, convirtiéndose en una

oportunidad para realizar esta investigacion.

Del mismo modo, otro elemento importante que brinda conocimiento sobre el
comportamiento, actitudes y habilidades de una persona que coadyuvan al logro de
objetivos, es el desempefio laboral, definida también como la herramienta que mide el
desenvolvimiento del colaborador y el cumplimiento de las tareas encomendadas
(Chiavenato, 2011). Se entiende asi, que la productividad depende en gran parte del buen

desempenio y bienestar de sus miembros.

En sintesis, considerando que el clima organizacional caracteriza a una entidad y el
desempefio mide el cumplimiento de objetivos y metas, resulta relevante profundizar el
estudio sobre ambas variables a fin de determinar su grado de relacién y los elementos
que inciden de manera positiva 0 negativa, planteando mejoras a los directivos del

programa PROCIENCIA.



1.2 Pregunta de investigacion

1.2.1 Pregunta principal de investigacion
PP: ¢ Cudl es la relacién entre clima organizacional y desempefio laboral individual del

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021?

1.2.2 Preguntas secundarias de investigacion
Ps1: ¢ Como es la relacion entre la competencia gerencial y desempefio laboral individual

del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021?

Ps2: ¢ Cudl es la relacién entre la carga de trabajo equilibrada y desempefio laboral

individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021?

Ps3: ¢ COmo es la relacion entre la claridad de la tarea y desempefio laboral individual del

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021?

Ps4: ; Como se relaciona la cohesién y el desempefio laboral individual del personal del

programa PROCIENCIA, Lima 20217

Ps5: ¢ Cudl es la relacion entre la ética y desempefio laboral individual del personal del

programa PROCIENCIA, Lima 20217

Ps6: ¢ Como se relaciona la participacion y desempenio laboral individual del personal del

programa PROCIENCIA, Lima 20217



1.3 Objetivo de la investigacion

1.3.1 Objetivo general
OG: Determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral individual del

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

1.3.2 Objetivos especificos
Oel: Establecer la relacion entre la competencia gerencial y desempefio laboral del

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Oe2: Determinar la relacién entre la carga de trabajo equilibrada y desempefio laboral del

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Oe3: Establecer la relacion entre la claridad de la tarea y desemperio laboral del personal

del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Oe4: Determinar la relacion entre la cohesion y desempefio laboral del personal del

programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Oeb: Establecer la relacién entre la ética y desempefio laboral del personal del programa

PROCIENCIA, Lima 2021.

Oe6: Determinar la relacién entre la participacion y desempefio laboral del personal del

programa PROCIENCIA, Lima 2021.



1.4 Hipotesis de lainvestigacién

1.4.1 Hipodtesis general

Estudios previos sostienen que existe una vinculacién teérica entre la variable
independiente clima organizacional y la variable dependiente desempefio laboral individual.
En ese sentido, Gonzalez-Garcés y Morales-Urrutia (2020) afirman la existencia de una
relacién positiva y significativa entre ambas variables, cuya dimensién delegacion de
funciones ejerce mayor impacto sobre la segunda variable. Del mismo modo, Martinez y
Vergara (2017) sostienen que existe correlacion postiva con en el desempefio, producto
del clima organizacional. A su vez, Churampi (2021) concluye su investigacion afirmando
que existe una asociacién positiva entre las dos variables referidas, principalmente dada
por las dimensiones cultura y disefio organizacional. En consecuencia, considerando los

argumentos expuestos, se formula la siguiente hipotesis general:

HG: El clima organizacional tiene relacion positiva con el desemperio laboral individual del

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

1.4.2 Hipbtesis especificas

Hel: La competencia gerencial esta positivamente relacionada con el desempefio laboral
individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

He2: La carga de trabajo equilibrada esta positivamente relacionada con el desempefio

laboral individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

He3: La claridad de la tarea estd positivamente relacionada con el desempefio laboral
individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.



He4: La cohesion esta positivamente relacionada con el desempefio laboral individual del

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Heb5: La ética estad positivamente relacionada con el desempefio laboral individual del
personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

He6: La participacion esta positivamente relacionada con el desempenio laboral individual
del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

1.5 Modelo de estudio

Bajo el siguiente esquema, el presente estudio se propone determinar la relacion a nivel
de las variables de estudio y a nivel de cada dimension del clima organizacional con la

variable desempefio laboral individual.

Figura 1
Modelo de estudio de la investigacion.
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1.6 Justificacidén e importancia

1.6.1 Justificacion tedrica

La revision literaria en este trabajo, ha permitido conocer numerosas y relevantes
investigaciones sobre el clima organizacional y el desempefio laboral individual, en el
contexto local, nacional e internacional; sin embargo, en el Peru, pocos de estos estudios
se han realizado en instituciones pertenecientes al sector publico y que, ademas, vinculen
0 asocien ambas variables. En ese sentido, en el presente estudio se propone conocer la
percepcién de los trabajadores del programa PROCIENCIA respecto a su entorno y su

desempenio, cuyos resultados se contrastaran con las teorias que sustentan cada variable.

1.6.2 Justificacion préactica

El desarrollo del presente estudio dotara de informacion relevante al personal directivo del
programa PROCIENCIA, respecto a los factores o elementos méas valorados o los que
estan afectando el clima de la institucién y el desempefio del servidor publico. A partir del
cual, podra disefiar estrategias que permitan reforzar o propiciar un ambiente favorable de
trabajo, salvaguardando la salud mental del empleado y generando mejores resultados

orientadas a un mejor servicio al ciudadano.

1.6.3 Justificacion metodolb6gica

Con la finalidad de lograr los objetivos planteados en este estudio, enmarcada en una
institucion publica peruana, se empledé un instrumento validado en otro contexto
internacional que fue sometido a un proceso metodolégico riguroso a fin de determinar la
asociacion de la variable clima organizacional con el desempefio laboral individual; de tal

forma que este estudio presente resultados validos y confiables.



1.6.4 Importancia

Con la presente investigacidn se pretende obtener en primer lugar, informacion real acerca
de la percepcion del trabajador que labora en el programa PROCIENCIA sobre el ambiente
y cOémo se relaciona con el comportamiento que muestra al desarrollar sus funciones. En
segundo lugar, con dicha informacion formular y disefiar estrategias que permita al nivel
directivo mejorar la gestion del recurso humano en pro de alcanzar los objetios trazados

por su institucion.



CAPITULO 2

FUNDAMENTACION TEORICA

2.1 Revision de la literatura

En esta seccidn se revisara los estudios realizados por distintos investigadores sobre el
clima organizacional y el desempefio laboral individual. De esta manera, en un primer
momento se abarcara los principales estudios del ambito internacional, en un segundo

momento del &mbito nacional y finalmente, del &mbito local.

2.1.1 Antecedentes internacionales

Para el desarrollo del ambito internacional, se realizé la busqueda de ambas variables en
scopus, reconocida base bibliogréfica, en la que se identificd los estudios mas relevantes
en el sector publico de otros paises. En ese sentido, se presenta los resultados bajo dos

tipos de analisis: bibliométrico y empirico.

e Analisis bibliométrico.
A fin de conocer la produccion cientifica, en primer lugar, sobre la variable clima
organizacional, se realiz6 la busqueda en scopus utilizando los siguientes criterios:

e Search within: article title

e Search documents: “organizational climate”

e Source type: journal

o Document type: article

e Year: 2000-2021
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Como resultado, se obtuvo 595 articulos que estudiaron esta primera variable, los cuales

se plasman en la figura 2.

Figura 2
Articulos por afio sobre clima organizacional.
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Nota. Datos extraidos de scopus.

Publicaciones

En la figura 2 se observa la cantidad de articulos publicados sobre clima organizacional
durante el periodo 2000 al 2020. En ella se aprecia que, durante los ultimos afios el estudio
de esta materia ha tomado gran relevancia en la investigaciéon cientifica, mostrando un
crecimiento progresivo gracias a los articulos publicados afio tras afio, llegando a alcanzar
en el 2017 y en adelante, méas de 50 publicaciones, un nimero importante en comparacion
a los afios anteriores. A partir de ello, se infiere que la investigacion sobre el clima
organizacional se ha mantenido activa a lo largo de la Ultima década, cobrando mayor
interés principalmente en los ultimos 5 afios y se proyecta do una tendencia positiva en su

estudio para los siguientes periodos.
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Por otra parte, el analisis bibliométrico de la segunda variable desempefio laboral individual
incluyé los mismos criterios de busqueda de la primera variable, haciendo el cambio
Unicamente de “organizational climate” a “job performance”. Como resultado se obtuvo

1,435 articulos publicados, éstos se plasman en la figura 3.

Figura 3

Articulos por afio sobre desempefio laboral individual.
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Nota. Datos extraidos de scopus.

Publicaciones

La figura 3 plasma el nimero de articulos publicados sobre desempefio laboral en el
periodo comprendido entre el 2000 al 2020. En ella se aprecia que, a lo largo de los ultimos
20 afios las investigaciones sobre esta variable han tenido un crecimiento significativo,
alcanzando los 50 articulos en el afio 2011 y superando inclusive los 100 articulos en el
2016. Asimismo, se puede notar que en el 2019 se logré la publicacién de 180 articulos,
revelando una tasa de crecimiento de alrededor de 40% en relacidn al afio anterior, el cual
alcanzé las 129 publicaciones. Del mismo modo, en el afio 2020 se aprecia la mayor
produccion cientifica de todo el periodo con mas de 200 articulos publicados. En efecto, el

estudio de esta segunda variable ha abarcado un mayor nimero de articulos durante la
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dltima década, cuyo crecimiento se muestra mas uniforme a partir del 2011 y con un
repunte en la produccion en los 2 ultimos afios. Ademas, obtiene una tendencia alcista en

su estudio para los siguientes periodos.

Por otro lado, con los resultados obtenidos en scopus se ha realizado un analisis en funcion
a los paises que han estudiado ambas variables, encontrandose que un total de 73 paises
han publicado articulos sobre clima organizacional, de los cuales solo 10 relinen mas de
20 publicaciones con sus respectivas citas. De la misma manera, sobre la variable
desempenio laboral individual, 77 paises tienen produccién cientifica sobre esta materia,
de los cuales solo 10 han realizado mas de 50 publicaciones. Enseguida, en la tabla 1 se

muestran los resultados de este andlisis .

Tabla 1

Top 10 paises por productividad

Clima organizacional Desempefio laboral individual

Pais N.° de N. ° de Pais N.° de N. ° de
publicaciones citas publicaciones citas

Estados Unidos 128 7475 | Estados Unidos 441 31658
India 46 158 China 147 2459
Australia 39 1506 Malasia 122 473
Iran 39 212 Corea del Sur 83 1179
Reino Unido 36 2585 Taiwén 68 129
Taiwan 25 946 Reino Unido 64 2203
China 24 255 Canada 57 252
Espafa 24 461 India 55 403
Malasia 23 165 Paises bajos 53 6319
Brasil 22 29 Alemania 52 2861

Total 406 13792 Total 1142 47936

Nota. Datos extraidos de scopus.
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La tabla 1 consolida datos comparativos sobre los 10 paises con la mayor productividad
cientifica y niumero de citas. En el caso de la variable clima organizacional, Estados Unidos
es el pais que mas destaca con 128 articulos; en un segundo lugar, muy de lejos, la India
con 46 publicaciones y; en el tercer lugar se produce un empate entre Australia e Iran con
39 publicaciones cada una. De igual modo, se aprecia que por el nimero de citas Estados
Unidos se mantiene en el primer lugar del top con 7745 citaciones, lo secunda Reino Unido
con 2585 y en tercer lugar Australia con 1506 citas. Con respecto a la variable desempeiio
laboral individual, el primer lugar lo obtiene, coincidentemente, Estados Unidos con 441
articulos; el segundo lugar China con 147 y el tercero Malasia con 122. Cabe sefialar, que
a pesar que Malasia se ubica entre los tres primeros lugares con mayor produccion,
consigue solo 473 citaciones, un nimero muy reducido en comparacién con Alemania, que
con apenas 52 articulos alcanza 2861 citas. En consecuencia, Estados Unidos es el pais
con mayor produccién cientifica y citaciones sobre ambas variables, seguido de Reino
Unido, China y la India. A partir de ello, se infiere que hay un gran interés de estos paises
por el estudio tanto del clima organizacional como del desempefio y que, numerosos
investigadores respaldan sus estudios refiriendo los articulos, principalmente, de estos

paises.

Por otra parte, se ha efectuado un analisis por areas tematicas, a fin de conocer qué
campos de investigacion ha abarcado el estudio de estas variables, encontrandose que de
un total de 22 éareas, 10 albergan mas de 30 publicaciones. Asimismo, para la variable
desempenio laboral individual, se ha encontrado un total de 25 areas, de los cuales 10 han

publicado més de 45 articulos. Los resultados de este analisis se observan en la tabla 2.



Tabla 2

Top 10 areas mas productivas
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Clima organizacional

Desempefio laboral individual

Areas teméticas

N.° de
publicaciones

Areas teméticas

N.° de
publicaciones

Negocios, gestion y

Negocios, gestion y

= 239 = 733
contabilidad. contabilidad.
Ciencias sociales 187 Psicologia 478
Medicina 116 Ciencias sociales 414
Psicologia 89 Medicina 131
Ciencias de la decision 46 Artes y humanidades 129
Economia,
Enfermeria 43 _ 117
Econometria y finanzas
Economia, econometria y o
_ 42 Ingenieria 95
finanzas
_ Ciencias de la
Ingenieria 39 y 83
computacion
) Ciencia
Artes y humanidades 37 _ _ 64
medioambiental
Ciencias de la
y 35 Enfermeria 47
computacion
Total 873 Total 2291

Nota. Datos extraidos de scopus.

En la tabla 2, se aprecia un comparativo sobre las 10 principales areas que han abarcado

el estudio sobre clima organizacional y desempefio laboral individual.

De esto se

desprende que, para la primera variable, el top lo encabeza el area de negocios, gestion y

contabilidad con 239 articulos; seguido de ciencias sociales con 187; medicina en tercer

lugar con 116 y; en cuarto lugar, psicologia con 89 articulos. Del mismo modo, se puede

apreciar que, para la segunda variable el &rea de negocios, gestion y contabilidad alcanza

el primer lugar con 733 publicaciones; en segundo lugar, el area de psicologia con 478;
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luego ciencias sociales con 414 y, en menor cantidad, medicina con 131 articulos. Por
consiguiente, se observa una similitud entre las cuatro principales areas que han abarcado
el estudio del clima organizacional y desempefio laboral individual, denotando asi, un alto

interés en lo investigadores por tratar este tema al interior de las organizaciones.

e Andlisis empirico.

Para este analisis se ha utilizado la base de datos scopus y el buscador google académico,
a fin de encontrar articulos y/o tesis que contengan el estudio sobre la relacion de ambas
variables en los ultimos cinco afios. A continuacion, se mencionan los principales trabajos

desarrollados en un contexto internacional:

En primer lugar, se puede mencionar el estudio realizado por Gonzéalez-Garcés y Morales-
Urrutia (2020) en Ecuador, el cual tuvo como propdsito medir la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio de los trabajadores del servicio de rentas internas (SRI)
que laboran en la ciudad de Ambato. Para ello, emplearon un cuestionario con respuestas
en escalas de tipo likert, validado mediante el método de alpha de cronbach, sobre una
muestra censal conformada por 128 funcionarios. La investigacion fue de tipo cuantitativa,
enfoque correlacional y de alcance exploratorio y descriptivo, que ademas empled el
coeficiente de correlacion de Pearson para su analisis. En consecuencia, los resultados
mostraron una relacion positiva perfecta entre ambas variables al alcanzar un r = 0.959 y
una significancia con un p-valor <0.05; indicando asi, que en un mejor clima se presentara
un mayor nivel de desempefio del personal. Asimismo, mencionan que la correlacion se da
principalmente gracias a las dimensiones; entorno fisico, comunicacion, relaciones
interpersonales, delegacién de funciones y reconocimiento, las cuales tuvieron una
asociacion favorable con la segunda variable. Por el contrario, el estudio devel6 que la

dimension objetivos institucionales no se correlaciona con el desempefio laboral; por lo
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cual, refieren los autores, la entidad debe generar mayor confianza en cada uno de sus
miembros a fin de desarrollar el sentido de pertenencia que contribuya a la obtencion de
objetivos y metas. Por otra parte, determinaron que el clima organizacional compone
ademas un caracter descriptor de la entidad e influye en el comportamiento de sus
integrantes, el cual se traslada en la atencion que brindan al publico de su ciudad. En
consecuencia, esta investigacion logré demostrar la relacién fuerte y positiva entre ambas

variables, resaltando que un mejor ambiente mejora el desempefio de los trabajadores.

En otro contexto, Pedraza-Melo et al. (2020) publicaron un articulo con el objetivo de medir
la asociacién entre las referidas variables desde la percepcion de los docentes de una
institucion publica de educacion superior en México. Este trabajo siguié un paradigma
cuantitativo y correlacional, ademas empledé un cuestionario sobre una muestra
conformada por 57 docentes; el clima organizacional estuvo compuesto por 5 dimensiones
mientras que la variable desempefio fue unidimensional. Este instrumento fue validado a
través del alpha de cronbach, la primera variable alcanzé una calificacion buena con un
alfa superior a 0.8 en promedio; mientras que la segunda variable, una calificacion
aceptable con 0.79. Los resultados de este estudio, mediante el rho de Spearman,
develaron gque si existe una asociacion positiva y significativa entre el climay el desempefio
de los docentes, dado principalmente por las dimensiones estructura e identidad, lo cual
devela a su vez, la importancia de contar con puestos de trabajo bien definidos, con
politicas y normas difundidas a todos los miembros de la organizacién asi como fortalecer
el nivel de compromiso de los docentes. De otro modo, también se menciona que las
dimensiones riesgo y recompensas no presentan correlacion positiva; en tanto, la
dimensién estandares alcanza una correlacion positiva pero no es significativa. En efecto,
el estudio permiti6 conocer la percepcion de los docentes asi como la dimensién més

valorada que, desde su postura, ayuda a cumplir sus actividades para con la institucion.
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Otro estudio realizado por Andrade (2019) en Ecuador, plante6 como objetivo ademas de
medir la relaciéon de estas variables, diagnosticar el clima y analizar el desemperio laboral
de 152 trabajadores del Gobierno autbnomo descentralizado que se ubica en la provincia
de Napo. Este estudio fue de tipo cuantitativo y correlacional, empleé la encuesta de escala
de clima organizacional, conocida como EDCO, compuesta por 40 preguntas en escala de
likert para medir la primera variable y para la segunda, un formato de evaluacién de
desempenfo establecida por el Ministerio de Trabajo de dicho pais; ademas emple6 la
prueba de Chi cuadrado y el rho de Spearman. En torno a los resultados, se determin6 en
primer lugar, un clima laboral alto, es decir, el personal percibe un buen ambiente de trabajo
dado por las buenas relaciones entre los miembros del equipo y el buen liderazgo; en
cuanto al desempefio, alcanzé un excelente nivel dado que el personal ha cumplido a
cabalidad los objetivos trazados por la institucién. En segundo lugar, se determiné que
existe correlacion en ambas variables y que, ademas, la primera ejerce incidencia sobre la
segunda. Adicionalmente, este estudio sefiala que la dimension sentido de pertinencia no
obtuvo un resultado positivo dada la insatisfaccion del personal por aspectos ligados a la
deficiente gestién de la salud ocupacional y las politicas de empresa que en ocasiones les
generan frustacion; por el contrario, la dimensién disponibilidad de recursos obtuvo mejores
resultados positivos pues en la encuesta los trabajadores manifestaron contar con equipos,
espacios seguros y herramientas que les permite ejercer su labor a diario. En ese sentido,
este estudio determind que el comportamiento de los trabajadores responde a la
percepcion que éste tiene del clima, es decir, del ambiente que contribuye a desarrollar

eficientemente sus funciones.

Por otro lado, en Colombia, Martinez y Vergara (2017) desarrollaron un estudio orientado
a medir y analizar la relacion entre ambas variables sobre los trabajadores del centro de

servicios HACEB. El tipo de investigacion fue cuantitativa y utilizé un cuestionario de 27
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preguntas, en escala de likert, aplicada a una muestra censal de 35 trabajadores. Como
resultado, se determiné que el ambiente laboral en HACEB es en gran medida favorable,
gracias al buen manejo de los recursos humanos por parte de los directivos y la claridad
de las normas establecidas; en tanto, el desempefio es bueno dado por los incentivos y
remuneracion que satisface al trabajador, asi como la disposicién que tienen los jefes para
atender y escuchar al personal. Del mismo modo, se evidencié que existe un gran sentido
de pertenencia y orgullo por su institucion; sin embargo, de presentarse una oportunidad
para cambiar de trabajo, los trabajadores expresaron que si lo harian. Por consiguiente, el
estudio demostro la relacion positiva de la variable clima organizacional con la variable
desempenio laboral, destacando las dimensiones referidas al apoyo de los directivos, la
claridad del trabajo, la comunicacion y el salario que constituyen motivantes para el
personal de HACEB en el desenvolvimiento de sus funciones y por ende, la atencién que

brinda a los pobladores de su localidad.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Para este andlisis, se ha revisado la literatura nacional utilizando el repositorio ALICIA
(acceso libre a la informacion cientifica) a fin de extraer informacién sobre estudios previos

de cada variable.

e Analisis bibliométrico.
En esta seccion se realiz6 la busqueda de la primera variable de estudio, utilizando los
siguientes criterios:

e Término de busqueda: “clima organizacional’

e Campo: titulo

e Afio de publicacion: del 2016 al 2021
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Del mismo modo, se excluyé los formatos de libros, informes técnicos y objetos de
conferencia, prevaleciendo solo los articulos y tesis para la presente investigacion. Como
resultado, se obtuvo un total de 2,782 trabajos sobre clima organizacional, el cual permitié
elaborar un andlisis respecto a las instituciones con mayor produccion en los ultimos cinco

anos. En seguida, se muestra la tabla 3 con los resultados.
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Tabla 3

Top 10 instituciones nacionales mas productivas segun formato de investigacion

Formato de investigacion
N° de

Institucion o Tesisde Tesisde Tesis
publicaciones i Articulo
grado maestria doctoral
Universidad César
_ 1145 306 783 56
Vallejo
Universidad Peruana
_ 143 116 18 4 5
Union
Universidad Nacional de
117 50 62 5
San Agustin
Universidad Sefior de
o 111 92 10 9
Sipan
Universidad Nacional del
84 41 39 4
Centro del Pert
Universidad Nacional de
Educacién Enrique 84 2 65 17
Guzméan y Valle
Universidad Privada del
82 78 4
Norte
Universidad Nacional
. 72 9 61 2
Pedro Ruiz Gallo
Universidad San Pedro 53 34 16 3
Universidad Nacional
53 20 27 5 1
Hermilio Valdizan
Universidad Nacional del
46 18 24 4
Callao
Total 1990 748 1085 96 15

Nota. Datos extraidos de alicia.

Segun se aprecia en la tabla 3, la variable clima organizacional ha sido estudiada con gran
interés por la Universidad César Vallejo quien alcanza el primer lugar con mas de 1000

publicaciones, de los cuales 783 corresponden a tesis de maestria. En un segundo lugar y
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bastante alejado, se encuentra la Universidad Peruana Union con 143 publicaciones, de
las cuales 116 corresponden a tesis de grado. Seguidamente, se encuentra a la
Universidad Nacional de San Agustin con 117 publicaciones, de las cuales, en similar
medida 50 corresponden a tesis de grado y 62 a tesis de maestria. Luego, se observa en
un cuarto lugar a la Universidad Sefior de Sipan con una produccion de 111 trabajos, de
los cuales 92 constituyen tesis de grado. A su vez, se desprende que la mayor parte de
instituciones que conforman este top estan representadas por las universidades
nacionales, entre las que destacan la Universidad Nacional de San Agustin con 117
publicaciones, seguido de la Universidad Nacional del Centro del Perd, con 84
publicaciones y la Universidad Nacional de Educaciéon Enriqgue Guzman y Valle, con igual
cantidad de trabajos. Acorde a ello, se aprecia que la mayor produccién de la Universidad
Nacional del Centro del Peru lo alcanzan las tesis de grado, mientras que, para las otras
dos universidades, las tesis de maestria predominan los trabajos.Del mismo modo, se
puede observar en la tabla 3 la cantidad de articulos publicados por las universidades que
integran este top, donde apenas 3 instituciones contienen la produccion de este formato,
aunque en una medida muy pequefia; entre ellas destacan; la Universidad Sefior de Sipan,

la Universidad Peruana Unién y la Universidad Nacional Hermilio Valdizan.

En relacion a la variable desempefio laboral individual, se realiz6 el mismo procedimiento
de basqueda que con la primera variable de estudio considerando, ademas, los mismos
criterios de inclusién y exclusién para este analisis. Como resultado, se obtuvo 4713
publicaciones pertenecientes a mas de 50 instituciones a nivel nacional, de los cuales se
extrajo a las 10 principales conjuntamente con sus formatos de investigacion. A

continuacion, se muestra los resultados obtenidos en la tabla 4.
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Tabla 4

Top 10 instituciones nacional mas productivas segun formato de investigacion

N Formato
Institucion publicaciones Tesis de Tesisde Tesis Articulo
grado maestria doctoral
Un|v§r3|dad César 2171 368 1188 95
Vallejo
Un!\fer3|dad Peruana 205 187 14 4
Unioén
UplyerS|dad Sefior de 199 132 16 4
Sipan
Universidad Privada del 151 140 9 6
Norte
Unlver5|da,d Nacional de 145 67 42 1
San Agustin
Universidad Nacional del 54 o4 28 5
Callao
Unlve-r-5|dad Naf:lonal 93 40 47 1 5
Hermilio Valdizan
Universidad San Pedro 78 54 24
Universidad Nacional del
Centro del Pert [ 34 45
Universidad Inca
Garcilaso de la Vega 76 o5 18 3
Un-lverS|dad Nacional del 56 49 17 5
Altiplano
Total 3306 1650 1448 111 12

Nota. Datos extraidos de alicia.

De acuerdo a los datos extraidos en la tabla 4, la Universidad César Vallejo obtiene el
primer lugar con mas de 2.000 publicaciones, resaltando que 1,188 corresponden al
formato tesis de maestria. Una segunda posicion es alcanzada, en menor niumero, por la

Universidad Peruana Union con 205 publicaciones siendo la tesis de grado quien obtiene
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una mayor produccion con 187 trabajos. Muy de cerca, ocupando un tercer lugar, se
encuentra la Universidad Sefior de Sipan con 199 publicaciones de los cuales mas del 50%
esta representando por la tesis de grado. Asimismo, se puede apreciar en la tabla 4 que el
tipo de instituciones que conforman este top 10 esté representado por 5 universidades
privadas y 5 universidades nacionales. En el primer grupo, destacan; la Universidad Cesar
Vallejo, la Universidad Peruana Union y la Universidad Sefior de Sipan; en cuanto al
segundo grupo sobresalen; la Universidad Nacional de San Agustin, la Universidad
Nacional del Callao y la Universidad Nacional Hermilio Valdizan. Hay que agregar también
que, en lo que respecta a produccion segun el formato de investigacion, la mayoria de las
universidades privadas albergan mayor tesis de grado, mientras que la mayoria de las

universidades nacionales reinen mas trabajos en tesis de maestria.

Otro rasgo a revelar, es lo referente a la cantidad de articulos que han sido publicados por
estas instituciones, donde solo 5 universidades presentan este formato. Entre ellas
destacan; la Universidad Nacional Hermilio Valdizan, con 5 articulos; seguido de la
Universidad Sefior de Sipan, con 4; luego la Universidad Nacional del Altiplano, con 2;y,
finalmente la Universidad Nacional de San Agustin, con solo 1 articulo. En contraste con
ello, se evidencia que la mayor produccion esta dirigida a las tesis de grado, las cuales
superan los 1,500 trabajos en total, representados en mas del 50% por las publicaciones

de la Universidad César Vallejo, instituciéon que encabeza este top.

e Andlisis empirico
Para desarrollar este andlisis se realizd la basqueda de articulos y/o tesis nacionales
empleando la base de datos alicia y el buscador google académico, a través de los cuales
se pudo acceder a numerosos trabajos que vinculaban directamente ambas variables y que
fueron publicadas en los dltimos cinco afios. A continuacion, se sefialan los principales

resultados enmarcados en la administracion publica nacional.
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En el Ultimo afo, la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, fue el escenario de una
crisis que trajo consigo el descontento de los usuarios que se plasmé en gran cantidad de
gquejas y reclamos sobre el personal que labora en dicha institucién por considerarlos
incompetentes e improductivos. En este contexto, Novoa (2020) realiz6 una investigacion
destinada a medir la relacion del clima y el desempefio laboral de los trabajadores de la
referida institucion. Para ello, se enfoc6 en una investigacion cuantitativa y de tipo
correlacional, utilizé6 un cuestionario con 36 preguntas estructuradas con respuestas en
escala de Likert sobre una muestra probabilistica de 132 colaboradores. Se aplicé la
prueba de alfa de cronbach, obteniendo una alta fiabilidad de 0.90 en ambas variables; asi
también utilizé el estadigrafo rho de spearman con el que midié su correlacion. El estudio
determin6 que el clima organizacional y el desempefio laboral tienen una relacién positiva
considerable al alcanzar un coeficiente de 0.705, infiriendo que cuando el clima mejora con
ello también se incrementa el desempefio; destacan las dimensiones de liderazgo, la
comunicacion y trabajo en equipo. Asimismo, este estudio relacioné la primera variable con
las 3 dimensiones del desempenio laboral; puesto de trabajo, competencias y rendimiento,
obteniendo una correlacion positiva considerable para la primera y, positiva de nivel medio
para la segunda y tercera dimensién. En consecuencia, se logré determinar la existencia

de una relacion positiva y de significancia entre las variables de estudio.

En otra ciudad del Pera, Huancavelica, Churampi (2021) realizé un estudio para determinar
la relacion entre las variables, materia de estudio, sobre los trabajadores de la red
asistencial de EsSalud. La investigacion fue cuantitativa, de nivel descriptivo y empled un
cuestionario compuesto por 34 preguntas en escala de Likert para evaluar el clima
organizacional y, para la variable dependiente, empleé una ficha de evaluacion de
desempenio disefiada por el Ministerio de Salud, el cual constaba de 19 preguntas. Este

cuestionario se aplicd a una muestra censal dada por 54 trabajadores entre directivos,
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profesionales y técnicos que integran la institucion. Asimismo, para conocer la fiabilidad del
instrumento, el autor utilizé el alfa de cronbach y para la correlacion, el coeficiente Rho de
Spearman. Es asi que, en relacion al objetivo general del estudio, se determind que existe
una relacion positiva fuerte entre el clima organizacional y desempefio laboral ademas de
ser significativa; esta relaciéon también fue alcanzada por sus tres dimensiones; cultura
organizacional, disefio organizacional y potencial humano con respecto a la variable
dependiente. Ante ello, el autor recomendé el disefio e implementacion de politicas de
recompensas como incentivo, el desarrollo de talleres a efecto de mejorar la comunicacion
y atencion que brinda el personal a los usuarios asi como la dotacion de equipos
tecnolégicos que permitan realizar un trabajo mas eficiente y rapido. De este modo, el
estudio demostrd la relacibn que existe entre ambas variables, evidenciando que el
comportamiento del personal tiene correspondencia con el clima, respecto a su estructura
y trabajo organizado que se orienta a bindar la mejor atencion a los asegurados de la

region.

En otro momento, Carrera y Olano (2018) realizaron un estudio en la regién de Ayacucho,
especificamente sobre los trabajadores de la Direccion Regional Agraria. Este trabajo tuvo
un enfoque cuantitativo y un disefio correlacional que buscaba medir la relaciéon de las
variables clima y desempefio y sus dimensiones. Para ello emplearon un cuestionario con
32 items, donde la primera variable alberg6 4 dimensiones; estructura, responsabilidad,
cooperacion y conflicto; mientras que la variable dependiente tuvo dos dimensiones, la
eficiencia y eficacia. Este instrumento obtuvo una fiabilidad de 0.98 en promedio, segun la
prueba de alfa de cronbach, por lo que se aplic6 a una muestra de 78 trabajadores de la
referida institucion. Los datos se sometieron a pruebas de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov, obteniendo una distribucién no normal; debido a ello, emplearon el coeficiente de

correlacion de Tau_b de Kendall para comprobar las hipotesis. Es asi, que los resultados
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mostraron que al 95% de confianza existe una correlacion positiva alta entre las variables
clima organizacional y desempenfo laboral con un coeficiente que alcanzé un 0.943, por
tanto los autores sostienen que si mejora el clima, de la misma manera mejora el
desempefio. Del mismo modo, se evidencid que la dimension conflictos que relne
indicadores referidos a; la critica interna, la consideracién a los superiores, la igualdad de
exigencias, entre otros, no tiene correlacion positiva con el desempefio laboral dado que
alcanz6 un coeficiente negativo de -0.893, presenta una significancia inversa donde si
aumentan los conflictos, el desempefio disminuird. En consecuencia, los autores
cumplieron el objetivo princial de este trabajo y demostraron la existencia de una relacion
entre clima y el desempefio laboral del personal que labora en esta sede perteneciente a

la regién de Ayacucho.

Por otra parte, una investigacién desarrollada en Ancash por Rodriguez (2017) tuvo como
escenario la Municipalidad Provincial de Yungay, en donde se buscé determinar el grado
de relacién entre el clima y el desempefio de sus trabajadores. La investigacion fue
cuantitativa, transversal y descriptivo correlacional, emple6 un cuestionario compuesto de
28 preguntas en escala de likert para medir ambas variables sobre una muestra
conformada por 94 empleados administrativos de la institucion. El instrumento fue validado
mediante el alfa de cronbach, obtuvo una confiabilidad de 0.851 y los datos recogidos
fueron sometidos a pruebas estadisticas para comprobar las hipotesis planteadas, como el
Chi cuadrado y la correlacién de Pearson. Los resultados mostraron al 95% de confianza
la existencia de una relacion positiva considerable entre el clima organizacional y el
desempenio del personal, sobre todo por la dimensién liderazgo y direccién que alcanzé un
r =0.72; mientras que las dimensiones estructura, desarrollo de procesos y ética tuvieron
una correlacion moderada. Asimismo, se evidencié que en la institucion existe un regular

clima y un desempefio de nivel medio, por lo que el autor manifiesta que a regular clima
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corresponde un regular desempefio. Por consiguiente, esta investigacion logré determinar
la existencia de una correlacién entre ambas variables y describir, a su vez, que nivel

presenta cada una de ellas segun la percepcion del personal.

1.2.3. Antecedentes locales

En este apartado, se revisé la literatura haciendo uso la base de datos alicia y renati,

reuniendo los estudios previos que vinculan de manera directa ambas variables.

e Andlisis empirico.

Para este analisis, se identificO las tesis trabajadas en los ultimos cinco afios
correspondiente a los distintos sectores de la administracion publica en Lima. Acorde a ello,

se puede mencionar los siguientes trabajos:

Un estudio realizado por Medrano (2018) en San Martin de Porres, buscé demostrar la
relaciéon entre el climay el desempefio laboral de los docentes que pertenecen al CETPRO
Condevilla de la UGEL N° 02 del referido distrito. Segun la autora, su investigacion fue de
tipo basica dado que se orienta a la busqueda de nuevos conocimientos sin un fin practico,
gue ademas, busca explicar o describir el comportamiento de ambas variables. Asimismo,
el estudio fue correlacional, no experimental y transversal; empled un cuestionario con
respuestas en escala de liket integrado por 37 preguntas, el cual obtuvo una fiabilidad de
0.80 en promedio para ambos instrumentos, es decir, mas que aceptable. Es asi, que luego
de ser aplicado a una muestra de 86 docentes de la UGEL N° 02 y someterlo a pruebas de
correlacion rho de Spearman se determiné que existe una correlacion positiva moderada
entre el clima organizacional y el desempefio del personal con alta significancia. Del mismo
modo, las dimensiones de la primera variable; estructura, recompensa e identidad

mostraron una correlacién significativa y moderada con el desempefio laboral; mientras
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que la dimension relaciones interpersonales alcanz6 también una correlacion positiva, pero
débil. Adicionalmente, el estudio develd que el personal encuestado percibe un buen clima
en la institucién y presenta un desempefo de nivel aceptable. En este marco, la autora
recomienda promover la integracién del grupo para mejorar la comunicacion entre los
miembros mediante el respeto mutuo y la participacién activa. De esta forma, se afirma la

relacion significativa y positiva entre ambas variables como resultado en este estudio.

En otro punto de la ciudad de Lima, Reafio (2017) desarroll6 una investigacién en la Oficina
de seguridad y defensa nacional perteneciente a la SUNAT, a fin de determinar en qué
medida se vinculan las referidas variables dentro de un entorno que, en los ultimos afios
ha presentado deficiencias en la distribucién de responsabilidades, normas complejas,
recompensas reducidas y un preocupante incumplimiento de procedimientos que impiden
la realizacion de sus tareas. Para tal efecto, hizo un estudio cuantitativo, descriptivo y
correlacional, utilizé un cuestionario como instrumento de recoleccién con respuestas en
escala de likert conformada por 38 items, la misma que obtuvo una fuerte confiabilidad de
0.88 en promedio. El cuestionario se aplicé a 38 empleados y los datos obtenidos fueron
sometidos a la prueba de Kolmogorov - Smimov que determinaron que dichos datos no son
normales; por lo que, empled el coeficiente de rho Spearman. Los resultados demostraron
una correlacion alta positiva entre el clima y el desempenio laboral con 0.712 y con nivel de
significancia de 0.000, por lo que si el clima empeora, el desempefio disminuye. De otro
lado, se devel6 que las dimensiones estructura, relaciones humanas, recompensas,
reconocimiento y autonomia, se relacionan positivamente con el desempenio laboral pero
de manera moderada y significativa. En consecuencia, el estudio alcanzé su propdsito y
determind la relacion positiva entre ambas variables, las cuales van en un mismo sentido,

por lo que si una se ve afectada, también afectara a la segunda.
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Por otro lado, Serrano (2017) realiz6 un estudio enfocado en demostrar la asociacion entre
el clima y desempenio laboral de los trabajadores de la unidad de archivo del SAT, debido
al entorno cambiante y los nuevos métodos de trabajo que las nuevas gerencias viene
implementando en cada cambio municipal. Es asi, que bajo un estudio aplicado,
cuantitativo y correlacional se utilizé un cuestionario de 50 preguntas, la cual tuvo una
fiabilidad de 0.80 y fue aplicada a una muestra censal de 60 trabajadores de la entidad.
Los resultados mostraron una relacion significativa y positiva entre las referidas variables,
ademas develd que el clima y el desempefio, segun la percepcion del personal, es regular.
Del mismo modo, las dimensiones estructura, liderazgo, toma de decisiones y motivacion
alcanzaron un coeficiente de corrrelacién de 0.50 en promedio, lo cual indica una relacion
positiva moderada con la variable desempefio laboral. En este marco, la autora recomendé
al nivel directivo de la institucion, adoptar medidas que fomenten la comunicacién asertiva,
la participacion activa, el apoyo mutuo y sobre todo la contratacién idonea de personal para
cada puesto, de tal manera que propicie un ambiente favorable que contribuya a un mejor
desempenfio y por ende, al cumplimiento de objetivos. Es asi, que el estudio demostré que
ambas variables se relacionan positivamente por tanto es importante mantener un entorno
apropiado que permita un desenvolvimiento eficiente del personal que finalmente se orienta

al usuario.

En otro contexto, Huaman (2018) elabor6 una investigacién en la gerencia administrativa
de la municipalidad de Ate, destinada a medir la asociacion entre las varibles que
conforman el presente estudio. Para ello, emple6é un cuestionario con 36 preguntas en
escala de likert , la cual fue validada con el método de alpha de cronbach, obteniendo un
0.80 en promedio que indica la alta fiabilidad del instrumento. Asimismo, caracterizo el
estudio como cuantitativo, correlacional y no experimental; ademas, empleo el coeficietnte

de correlacion rho de Spearman para conocer en qué medida el clima y el desempefio se
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asocian. El estudio se realiz6 sobre una muestra censal de 48 trabajadores, quienes
completaron los cuestionarios y determinaron, en conjunto, que ambas variables se
perciben de manera favorable. En cuanto a los resultados sobre la asociacion entre el clima
y el desempefio laboral, ésta alcanz6 un coeficiente de 0.798, lo cual indica una relacion
positiva moderada y sginificativa. De la misma forma, las dimensiones; estructura, liderazgo
y comunicacién alcanzaron una correlacion postiva moderada con respecto a la variable
desempenio laboral. En ese sentido, la autora sostiene que, un ambiente adecuado, una
mejor direccion o liderazgo y una comunicacion horizontal, mejorara el desempefio del
personal al interior de la gerencia. De este modo, se cumplié el propdsito de la investigacion

al demostrar la relacion existente entre la variable clima y la variable desempefio laboral.

2.2 Teorias relacionadas al tema

2.2.1 Fundamentos tedricos sobre clima organizacional

A lo largo de la historia, el término clima organizacional ha sido tratado por un sinfin de
autores quienes bajo diversos planteamientos determinaron su origen y conceptualizacion
en distintos ambitos y contextos. Considerando ello, para esta investigacion se analizara el
surgimiento de este concepto en el campo de la administracion, a través de la descripcion
de sus principales escuelas donde se dan las primeras sefiales sobre el clima

organizacional.

e Origen
Escuela cientifica y clasica
Representada por Frederick Taylor (1910) en la escuela cientifica y por Henri Fayol (1920)
en la escuela clasica, quienes son considerados los fundadores de la administracion
moderna. Por un lado, entre las aportaciones de Taylor se menciona; la racionalizacién

del trabajo, la especializacion del obrero, los incentivos salariales por produccion y la
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estandarizacion de métodos y procesos laborales, los cuales estaban orientados a
economizar esfuerzo y tiempo, aumentar la productividad y garantizar el correcto
desempenio de las tareas, de modo que el trabajo del empleado no represente pérdidas a
la empresa. Como se aprecia, Taylor tenia un punto de vista méas ligado a lo econémico;
sin embargo, en sus Ultimos afios también mostro interés por las condiciones laborales del
trabajador como; la correcta distribucién fisica de los equipos, dotarlos de las mejores
herramientas de produccion y mejorar su ambiente fisico con mayor iluminacién, ventilacion
y comodidad para no afectar su eficiencia. Por otro lado, Fayol distingue a la organizacion
en su conjunto y la estructura que debe tener para lograr mayor eficiencia en todas las
partes, a diferencia de la cientifica éste autor divide el trabajo a nivel de érganos que puede
tener una direccion vertical u horizontal determinadas por las escalas jerarquicas de
autoridad. También identifico las funciones o procesos administrativos que orientan el
trabajo de un administador y, establecié los reconocidos 14 principios de la administracion
cuyo propa@sito era sistematizar el comportamiento gerencial y definir la jerarquia al interior
de una organizacion (Chiavenato, 2019). En conclusién, ambas escuelas se preocuparon

por buscar la eficiencia organizacional.

Escuela de las relaciones humanas

El principal exponente e impulsor de esta escuela fue Elton Mayo (1930), su teoria tuvo
como respaldo los estudios realizados por Hawthorne en los afios 1927 y 1932, donde a
fin de comprobar el nivel de productividad de un trabajador lo sometié6 a cambios en su
entorno, especificamente lo relacionado a la iluminacién, dando como resultado una mayor
productividad cuando se mejoran las condiciones de trabajo. Asimismo, en esta escuela se
reconoce al individuo como el hombre social, basada en que las personas no son seres
aislados, son criaturas sociales, con sentimientos, deseos y temores. Aparece la
motivacion humana dada por las recompensas sociales y simbolicas, la frustacion, las

teorias sobre liderazgo y la comunicacion, factores que considero6 influyen directamente en



32

el clima, dando lugar a la concepcién de este término como el ambiente psicoldgico y social
gque condiciona el comportamiento de quienes lo integran (Hellriegel et al., 2009). De esta
manera, la escuela de las relaciones humanas representa una reaccion a las teorias

cientificas y clasicas dando mayor importancia al factor psicolégico y social del trabajador.

Escuela estructuralista

Max Weber (1950) fue su principal representante, desarrollo la teoria de las estructuras y
describié a la burocracia como un modelo ideal de organizacion definida por normas,
reglamentos, caracter formal de las comunicaciones, la autoridad, la profesionalizacion y
la division del trabajo. Aqui surge el término de hombre organizacional, aquel que desarrolla
distintos roles en diversas organizaciones, es flexible, tolera las frustaciones, tiene la
capacidad de postergar recompensas y tiene el deseo permanente de realizacion. A su
vez, esta escuela representa la sociedad actual compuesta por organizaciones en las que
un individuo necesita cubrir sus necesidades primarias y secundarias, conciliando asi el
concepto de hombre econdémico y el hombre social (Chiavenato, 2011). De este modo, se
tiene una visidbn mas amplia sobre la organizacion y la relacién con su entorno.

Arano et al. (2016) indican que aungque hasta ahora no se aborda completamente el
concepto del clima organizacional, desde el enfoque de esta escuela, quienes laboran en
una institucién deberian sentirse parte importante de éstas, pues constituye el medio en
donde el individuo puede desarrollarse o desenvolverse favorablemente, de lo contrario

experimentaria frustracion.

Escuela conductista

Chiavenato (2019) sostiene que el origen de esta escuela en 1960 radica en el estudio de
la conducta individual para explicar el comportamiento de las organizaciones, siendo
indispensable que el gerente conozca las necesidades de las personas para comprender

su conducta; ademas de emplear la motivacion como un medio poderoso para mejorar la



33

calidad de vida en el interior de las organizaciones, entendiendo qué los hace actuar de la
forma en que lo hacen y no de otra manera. En ese sentido, este autor menciona que por
aquella época el estudio de la motivacion obtuvo grandes contribuciones de numerosos

autores, entre los que destacaron:

e Abraham Maslow (1908-1970), psicélogo estadounidense que en 1962 alcanza gran
notoriedad en su estudio gracias a la representacion de las necesidades humanas en
una piramide, las cuales separ6 en jeraquias o niveles segun la importancia que le
brinda el individuo. Esta pirdmide se aprecia en la siguiente figura:

Figura 4

Piramide de las necesidades de Maslow.

e Autorrealizacion.

e Reconocimiento.

* Afiliacion.

e Seguridad.

e Fisiologia.

Nota: Extraido de Chiavenato (2019).

e Frederick Irving Herzberg (1923-2000), formulé la teoria de los dos factores los cuales
ejercen influencia sobre el quehacer del individuo. Asi, se menciona en primer lugar a
los factores extrinsecos, aquellos que rodean a las personas y son gestionadas por la
empresa de modo que el trabajador no puede controlarlas, como los salarios, incentivos,

provilegios, politicas, oportunidades, entre otros, que evitan la insatisfaccion
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momentanea del trabajdor. En segundo lugar, los factores intrinsecos se componen de
todas las actividades que el trabajador puede controlar en relacion a su puesto, como el
crecimiento personal, el desarrollo profesional, huevas responsabilidades, entre otras,

que generan satisfaccion en ellos.

e Douglas McGregor (1906-1964), desarrollo la teoria X y teoria Y. La primera supone que
las personas son perezosas, evitan el trabajo, ho asumen responsabilidades y deben
ser coaccionados para que puedan alcanzar las metas. Refleja un estilo de
administracién rigido y autocratico, que hace que las personas trabajen en esquemas
planeados para alcanzar los ojetivos de la organizacion.En ese sentido, las personas
buscan motivacién fuera de su trabajo para alcanzar la autorealizacién. En cuanto a la
segunda, supone gue las personas se esfuerzan de manera natural, son responsables,
tienen autocontrol, desarrollan la creatividad para solucionar problemas y estan
motivados. Muestra un estilo de administracion abierto y dinamico, busca crear

oportunidades y motivar el crecimiento individual.

e David McClelland (1917-1998) sostuvo que toda persona tiene una motivacion que se
basa en tres tipos de necesidades; la primera es de afiliacion, pertenecer a un grupo
social e interactuar con sus miembros, sentirse aceptados. La segunda es de poder,
relacionada a la necesidad de ejercer influencia sobre otros y lograr reconocimiento, su
motivacién es la competitividad. La tercera es de logro, donde las personas tienden a
desafiarse a si mismo, se plantean metas altas que los motiva a superarla mediante
esfuerzo y desarrollo de sus capacidades. Por consiguiente, las personas se motivan de
distintas maneras en base a las necesidades que requiere satisfacer y sobre las cuales

analiza si el puesto en que laboran le permite satisfacerlas.

Como se ha podido conocer, la evolucién de la administracion a través de las escuelas,

condujo a la formacion de distintos conceptos sobre el desarrollo del individuo, de su
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ambiente y de la interaccién de ambas. Por ello, méas all4 de ser un dato historico, estas
escuelas muestran el surgimiento de un ente organizacional que evoluciona de forma mas
humana, técnica y recibiendo la influencia de diversos elementos ambientales que fueron

dando forma o lugar a lo que se conoce como clima organizacional.

Enfoques

Brunet (2011) severa que el origen tedrico del clima organizacional no estuvieron siempre
claros, dado que solia confundirse con el concepto de culturay, en ocasiones con liderazgo.
Sin embargo, Chiavenato (2007) asegura que el desarrollo gradual sobre el clima
organizacional presentd tres posturas o enfoques fundamentales que contribuyeron a

comprender este fenémeno:

o Enfoque objetivo de Forehand y Gilmer
Llamado también enfoque estructural, comprende al clima como las caracteristicas
particulares y perdurables de una organizaciéon que tiene influencia en el actuar de sus
integrantes. Es decir, estan dadas por los atributos tangibles que posee la organizacion, la

cual es expuesta al individuo para su percepcion.

e Enfoque subjetivo de Halpin y Crofts
Esta relacionado a la opinion que se forma el trabajador sobre la estructura, direccién,
actitudes, valores, gestion, estilos de liderazgo, motivacion de las personas que conforman
su area de trabajo. Asimismo, se indica como factor importante el llamado “spirit” que
describe las necesidades que tiene el individuo, las cuales al ser satisfechas producen un
sentimiento de disfrute. Es decir, esta dada por la percepcion individual o personal del

trabajador respecto a su entorno.
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e Enfoque sintético de Litwin y Stringer

Considera la naturaleza objetiva y subjetiva del clima organizacional, donde ésta es

producto de la interaccién reciproca de los individuos con su ambiente. Es decir, el clima

organizacional es producto de la situacion actual de una organizacion donde se interceptan

tanto los atributos individuales como los atributos a nivel de empresa.

A partir de estos enfoques, se desprendieron distintos acercamientos sobre la concepcién

del clima organizacional.

Definiciones del clima organizacional

Desde el reconocimiento que recibio esta variable en el contexto organizacional, a partir

del siglo XIX, diversos autores han desarollado sus estudios ofreciendo una amplia gama

de definiciones sobre ella. A continuacién, se menciona las principales.

Tabla 5

Cronologia conceptual sobre clima organizacional

Autores

Definicién

Taguiri (1968)

Caracteristicas fundamentales de la empresa percibidas
por el individuo interno y externo, cuyo ambiente afecta

sus actitudes.

Campbell et al (1970)

Conjunto de actitudes y expectativas que caracteriza a
la organizacibn que afecta el comportamiento del

trabajador y sus resultados.

Schneider (1975)

Interpretaciones del exterior que ayuda al individuo a
encontrarle sentido al mundo vy orientar su

comportamiento.
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James y Sells (1981)

Representacidon cognoscitiva del individuo y su

entorno.

Brunet (1987)

Es el ambiente definido por valores, opiniones y

actitudes del personal que influyen en su productividad.

Payne (1990)

No es representativo de toda una organizacién dado
gue las percepciones son distintas en cada area, solo
se comparten en pequefios grupos, por tanto se tiene

climas departamentales pero no organizacionales.

Alvarez (1995)

Resultado de la manifestaciéon de factores de tipo
interpersonal, fisico y organizacional que repercuten en

la satisfaccién y comportamiento del trabajador.

Chiavenato (2000)

Atributos del ambiente laboral que percibe el individuo y

gue influye de manera directa en su comportamiento.

Brunet (2011)

Interaccibn de las variables que conforman una
organizacion con la personalidad que tienen un
individuo, lo que genera percepciones sobre situaciones

que suceden en su entorno.

Cubillos et al. (2014)

Percepciones conjuntas de los empleados respecto a su
centro de trabajo en base a la satisfaccibn que
experimentan al cumplir su tarea y cubrir sus

necesidades sociales.

Hernandez et al. (2018)

Percepciones compartidas entre trabajadores de una
organizacion producto de las experiencias y procesos
de trabajo que influyen en su conducta y contribuyen a

su desempefio favorable.

Nota. Adaptado de la revision de la literatura sobre clima organizacional.
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A partir de ello, la autora de esta investigacion define al clima organizacional como la
percepcién de los atributos tangibles e intangibles de una organizacion, los cuales son
valorados por el individuo segln sus expectativas, experiencias y necesidades, y que a su

vez, puede influir positiva 0 negativamente en su desempefio.

Caracteristicas del clima organizacional

Para comprender los conceptos o definiciones sobre clima organizacional Ruiz (2007)

expone las caracteristicas mas relevantes :

e Sus atributos constituyen la personalidad de la organizacion.

o Se basa en las caracteristicas de la realidad externa percibida de manera directa o
indirecta por el individuo.

e Las percepciones se dan a nivel individual, cada uno tiene una interpretacion propia
del medio en que se desarrolla.

e Varian de una organizacion a otra, constituyen un sistema independiente.

¢ Impacta en el comportamiento de los que integran una organizacion.

e Es producto de la interaccibn entre las caracteristicas individuales y las
caracteristicas organizacionales.

e Son permanentes en el tiempo, pero puede cambiar ante un hecho patrticular.

Tipos de clima organizacional

Brunet (2011) afirma que, de acuerdo a Likert, tipifica cuatro tipos de sistemas
organizacionales con climas particulares.

1. Climade tipo autoritario explotador

Prima la desconfianza, el temor e inseguridad general, donde las decisiones se toman solo
a nivel directivo y luego se expande a los empleados siguiendo una linea burocratica. Se
percibe un ambiente de amenazas y castigos, pero estable para los subordinados con muy

poca comunicacion entre los miembros y nula motivacion.
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2. Clima de tipo autoritario paternalista

Las decisiones son tomadas en la plana superior y existe delegacion de poder a otros
niveles con cierta flexibilidad. Las relaciones son de dependencia hacia los superiores
quienes establecen las normas dando al subordinado la impresion de pertenecer a una
organizacion estable, capaz de satisfacer sus necesidades sociales.

3. Climadetipo participativo consultivo

Se permite mayor participacion de los niveles medios e inferiores sobre las decisiones y
politicas adoptadas, estableciendo una comunicacion descendiente y mayor motivacion
mediante las recompensas, a fin de cubrir sus necesidades de prestigio, pero con alto nivel
de responsabilidad.

4. Climadetipo participativo grupal

Predomina la confianza y descentralizacién, donde los trabajadores participan activamente
en la toma de decisiones y se comprometen en mayor medida, a lograr los objetivos que
se plantea la empresa como equipo; la comunicacién se da en todas las direcciones

afianzando la confianza entre superior y empleado.

2.2.2 Modelos tedricos sobre clima organizacional
En esta seccion, se expone los principales modelos desarrollados por distintos autores que
se han manejado a lo largo del tiempo y que permite conocer la naturaleza de su estudio y

los elementos que lo componen.

e Modelo de Rensis Likert
Fue desarrollada entre 1961 y 1967, establece que la conducta de los miembros de una
organizacion depende del comportamiento que reciben o perciben de sus superiores y de
las condiciones laborales en que trabaja (Brunet, 2011). Es decir, la forma como ellos
perciben la realidad de manera subjetiva. Este modelo establecié 8 dimensiones que se

describen en la siguiente tabla.
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Dimensiones del modelo tedérico de Likert

N®  Dimensién

Descripoion

1 Matodos de mando

2 Fuerzas motivacionales
3 Procesos de comunicacion
4 Frocesos de influencia

Froceso de toma de

A
decisiones
& Procesos de planificacion
7 Frocesos de contral
Chjetivos de rendimiento v
A

de perfeccionamisnta

Relacionado al liderazgo gue puede persuadir 2n
los trabajadores.

Wetodos empleados para satisfacer las
necesidades de los empleados.

Canales empleados para transmitir los mensajes.
Interaccion enfre directivos y empleados para
cumplir metas v objetivos.

Informacion objstiva v oportuna que respaldan las
decisiones.

Proyeccion de objetives v estrategias para
alcanzarlos.

Wetodos para distriouir el control en los diferentes
niveles de la organizacion.

Cumplir lo planificado.

Nota. Extraido de Brunet (2011).

e Modelo de Litwin y Stinger

Desarrollada en 1978, establece que el contexto y la estructura de una organizacion tienen

influencia en el clima organizacional, el cual impacta a su vez en la conducta del empleado

(Brunet, 2004). Es decir, intenta explicar aspectos de la conducta del empleado y describir

qué determinantes ambientales o situacionales inciden en él. Ademas, aplican la

retroalimentacion como herramienta de cambios que conlleva a elevar el desempefio de la

fuerza laboral. Este modelo propone 9 dimensiones que se describen a continuacion:
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Dimensiones del modelo tedrico de Litwin y Stinger

N°  Dimension

Descripcion

1 Estructura

2 Responsabilidad

3 Recompensa
4 Riesgo

5 Calor

6 Apoyo

Estandares de
desempefio
8 Conflicto

9 Identidad

Relacionada al conjunto de normas, procedimientos y
tramites que pueden afectar o no su desenvolvimiento.
Representa la autonomia para tomar decisiones sobre su
trabajo.

Comprende los estimulos recibidos por el buen trabajo.
Relacionada a los desafios para alcanzar objetivos.
Referido al ambiente grato alrededor del empleado.
Comprende el espiritu de ayuda de parte del equipo de
trabajo, en todos los niveles.

Comprende los reglamentos establecidos sobre el
rendimiento laboral.

Discrepar de forma adecuada ante opiniones distintas.

Relacionado al sentimiento de pertenencia a la institucion.

Nota. Extraido de Brunet (2004).

e Modelo de Moos

Garcia-Saiso et al. (2014) explican que este modelo originalmente fue desarrollado en 1974

por Moos e Insel y, posteriormente en el 2008 solo por Moos. Esta escala de clima social

en el trabajo buscaba evaluar el ambiente social existente en todo tipo de unidades de

trabajo. Para ello, implement6 un instrumento conocido como la Work Environment Scale

(WES), el cual se compone de 3 dimensiones y 10 factores descritos en la siguiente tabla:
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N° Dimension Factor Descripcion
Implicacion Comprende el nivel de compromiso de
los empleados.
1 Relaciones Cohesion Relaciones interpersonales.
Apoyo Respaldo de los directivos a los
empleados.
Motivacién para tomar decisiones en un
Autonomia
ambiente flexible.
Orientarse al cumplimiento de tareas
2 Autorealizacion Organizacién
planificadas.
Altas demandas de trabajo y manejo de
Presion
tiempo para desarrollarlos.
Claridad Conocimiento de tareas, reglas vy
politicas de la empresa.
Control Uso de reglas para mantener el orden.
3  Estabilidad / cambio
Innovacion Importancia a los cambios.
Confort Medida en que el entorno propicia un

ambiente agradable.

Nota. Adaptado de Garcia-Saiso et al. (2014).

¢ Modelo de Muhammet Sait Dinc, Sait Revda y Cemil Kuzey

Desarrollado por Dinc et al. (2020) para medir el clima organizacional sobre el agotamiento

de los docentes en universidades estatales y privadas en Turquia. EIl estudio incluyo el

disefio de un modelo a partir de la adaptacion de las dimensiones establecidas por Kirk

Lewis Rogg (2001), Koys y DeCottis (1991) y Eberhardt y Shani (1984); la cuales dieron
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lugar al empleo de 6 dimensiones; competencia gerencial, carga de trabajo equilibrada,
claridad de la tarea, cohesion, ética y participacion, que inicialmente incluyé 30 items y que,
luego de aplicar un andlisis factorial exploratorio para medir su consistencia interna, eliminé

4 items quedando finalmente un modelo compuesto por 6 dimensiones y 26 items.

De la revisién de los modelos teéricos mencionados en parrafos anteriores, se eligié
emplear el modelo de Dinc et al. (2020) dado que su instrumento ha sido sometido a
pruebas estadisticas que determinaron su confiabilidad, es reciente, sus dimensiones son

adaptables al campo del sector publico y abarca distintos aspectos de manera concisa.

2.2.3 Dimensiones de la variable clima organizacional
A fin de medir el clima organizacional en el presente estudio, se ha tomado las 6

dimensiones establecidas por Dinc et al. (2020) las cuales se describen a continuacion:

Tabla 9

Dimensiones para medir el clima organizacional

N° Dimensiones Descripcion

Comprende los conocimientos, habilidades y la

conducta mostrada por los gerentes hacia sus
1 Competencia gerencial

empleados, asi como la apertura de canales de

comunicacion para la gestion eficiente.

Relacionada con la disposicién de tiempo que

tiene el empleado para realizar una actividad, sin
2 Carga de trabajo equilibrada

presiones y dandose espacio para la resolucion

de problemas en su trabajo.

El empleado entiende sus funciones y por ende,
3 Claridad de la tarea
lo que se espera de su trabajo.
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Referido al respeto mutuo y las relaciones
4  Cohesion amistosas que se mantienen dentro y fuera del

trabajo.

Normas que guian la conducta al interior de la

5 Etica

organizacion.

Expresa la consideracion del gerente hacia el
6 Participacion empleado en la toma de decisiones, denotando

un ambiente flexible y transparente.

Nota. Adaptado de Dinc et al. (2020).

2.2.4 Fundamentos tedricos sobre desempefio laboral individual
Durante muchos afios, esta variable ha recibido la atencién de numerosos investigadores,
sobre todo en la rama de la psicologia organizacional, pues buscaba conocer y explicar

qué factores inciden en el comportamiento del trabajador (Choi et al., 2018).

Origen

Naranjo (2012) sostiene que el término desemperio laboral fue utilizado, inicialmente, a
fines del siglo XIX, debido a la relevancia que se le daba a los méritos oficiales, quienes
elaboraban y presentaban sus informes a los subalternos; posteriormente en Estados
Unidos se requiere organizar grupos y administrar armamento para la guerra por tanto,
debian seleccionar, de acuerdo al esfuerzo fisico demostrado, quienes podian ocupar los
cargos. En este punto, se empieza a valorar el desempefio laboral, aunque no se le conocia

como tal, sino como descripcién de puestos.

Por otro lado, Maristany (2000) afirma que el término desempefio laboral se asigné por
primera vez en los vendedores asalariados por el estado norteamericano, asi como al
ejército de ese pais que por los afios de 1916 enfrentaban batallas. Asimismo, sefiala que

uno de los primeros en utilizar este término fue Robert Owen (1858), quien emple6 un
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método donde se asignaba un supervisor a cada empleado para que lleve el control de su
conducta realizando informes diarios sobre su desempefio, ademas atribuyé un color al
comportamiento mostrado por el empleado el dia anterior; negro si era malo, blanco si era
excelente, azul y amarillo si era regular o bueno. De esta manera, el término empieza a

tener reconocimiento.

Posteriormente, Méndez (2000) manifiesta que la definicibn de desempefio laboral fue
adoptada como una herramienta que media el funcionamiento de las areas productivas,
sin dejar de lado la retroalimentacion al empleado la cual tenia el proposito de mejorar su
rendimiento y darle mayor seguridad en su organziacion. Se entiende asi, que existe una
preocupaciéon no sélo por medir el desempefio del trabajador sino también por identificar

sus puntos débiles para corregirlos y mejorarlos.

De otro lado, Pedraza et al. (2010) indican que el desempefio laboral actia como piedra
angular en el camino a alcanzar los objetivos de las organizaciones, por ello ha resultado
muy interesante para los gerentes de hoy en dia, proponer medidas o recursos que
contribuyan a elevar las capacidades, conocimientos y/o aptitudes de sus empleados. En
ese sentido, el desempefio laboral se funda en las acciones ejecutadas por los integrantes
de una organizacioén definidos por las capacidades que posee y el nivel de contribucion que

genera a la entidad.

En consecuencia, habiendo obtenido reconocimiento en el &mbito empresarial, el término
recibié numeraciones conceptualizaciones de parte de muchos actores, entre los que se

destacan:
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Definiciones de desempenio laboral individual

Autor

Definicién

Campell (1990)

Conjunto de acciones destacadas de un trabajador que
contribuye al crecimiento de la organizacion a través del

cumplimiento de metas.

Stoner (1994)

Es el trabajo en términos de eficiencia y eficacia que ejercen
los empleados para lograr los objetivos que plantea la

organizacion.

Werther y Davis (2000)

Procedimiento que permite al trabajador demostrar sus
habilidades en el cargo asignado en un periodo establecido,

recibiendo una valoracién por ello.

Alles (2002)

Manifestacion de competencias de un individuo sobre la
ejecucion de las actividades para atender la demanda del

trabajo.

Chiavenato (2007)

Comportamientos que muestra el empleado y que contribuyen
a que la organizacibn cumpla sus metas, evaluados en

términos de calidad y rendimiento.

Pedraza (2010)

Relacionado al comportamiento que muestra el trabajador
éste se mide por sus competencias individuales y aportacion

al logro de objetivos.

London y Mone (2014)

Constituye una variable que puede tener 3 perspectivas;

organizacional, grupal e individual.

Acosta (2018)

Demostracion aptitudinal del trabajador durante la ejecucion

de sus funciones.

Nota. Datos extraidos de la revision literaria sobre desempefio laboral individual.
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Como se aprecia, las definiciones expuestas son mdltiples y diversas; sin embargo, hacen
un énfasis al rol de las acciones, es decir el lado comportamental. Es asi, que Campbell
(1990) menciona que los comportamientos estan bajo el dominio del individuo, pueden
distinguirse entre aquellos que son relevantes para el logro de objetivos y aquellos que no,
y finalmente, que pueden ser medidos en funcién a la contribucién al cumplimiento de

metas.

En concordancia a ello, de la revisién teérica sobre el desempefio laboral individual se
puede definir como el conjunto de actitudes y comportamientos que demuestra un
empleado sobre la ejecucion de tareas, producto de su habilidad, capacidad y las
condiciones que le brinda su entorno permitiendo la consecucién de objetivos

institucionales.

Caracteristicas del desempeno laboral individual

Motowidlo et al. (1997) sefialan que el desempefo individual posee 4 caracteristicas
fundamentales:

a) Caréacter comportamental. Son los comportamientos o conductas que los empleados
muestran al interior de la organizacion, que pueden contribuir o dificultar el cumplimiento
de objetivos.

b) Caracter episédico. El empleado no muestra un mismo nivel de desempefio durante toda
su jornada laboral, sus acciones pueden o no ayudar a lograr las metas; sin embargo, no
tienen efecto directo en su desempefio global.

c) Caracter evaluativo. Se evaltan los comportamientos del trabajador en relacién a su
aporte a los objetivos, pueden superar lo esperado, cumplir lo minimo o no cubrir lo
esperado.

d) Su caracter multidimensional. Los comportamientos son caracteristicas naturales de los

individuos, por tanto, son cambiantes.
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Evaluaciéon del desempefio

Chiavenato (2011) sostiene que la evaluaciébn del desempefio es una apreciacion
sistematica de como un individuo desempefia las funciones de su puesto. Esta apreciacion
puede motivar o juzgar las cualidades de una persona; asi como también, identificar las
dificultades que puede presentar el trabajador con respecto a problemas en la supervision,
integracién con el equipo, desmotivacién, discordancias, entre otros. Por otro lado, Toala
et al. (2017) afirman que una evaluacion conlleva un conjunto de acciones para la toma de
decisiones sobre el plan de desarrollo del trabajador dado que, podran determinar si la
seleccidn y capacitacién otorgada fueron los mas apropiados y, a partir de ello, establecer
medidas de correccion. De la misma manera, permite disefiar e implementar un plan para
mejorar las debilidades identificadas con mira a alcanzar los planes de la institucion. En
concordancia con ello, la evaluacion de desempefio busca alcanzar los objetivos que se

muestran en la siguiente figura:

Figura 5

Objetivos de la evaluacién del desempefio.

Adecuacion Sg};ﬁg’?vc}m
del individuo al Capacitacion. Promocidn. buenp
puesto. )
| desempefio.
Esggﬁg:gpd%el bg;ﬁ:;msggqa Autoperfeccion Mejora de las
desarrollo de investigacion amiento del ~ relaciones
los empleados de r.hh empleado. interpersonales.

(.. Conocimiento ) [ Realimentacidn de |
e los informacion a
Fotimulo pare co| formacion a
roductiv;‘ijad indicadores de individuo
| P T desempefio. | | evaluado.

Nota: Adaptado de Chiavenato (2011).
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De acuerdo a la figura 5, los objetivos se enfocan principalmente en brindar oportunidades
de desarrollo y crecimiento al trabajador con el fin que su desempefio mejore y por ende,

los resultados a nivel individual y organizacional.

Responsables de la evaluacion del desempefio

Continuando con Chiavenato (2011), sefiala que la evaluacion puede recaer en el gerente,
el propio trabajador, el gerente y trabajador, al grupo de trabajo, al &rea de recursos
humanos o inclusive a una comision especial, pero ésta dependera de la politica adoptada
por recursos humanos. En ese sentido, a continuacién se describe los responsables de

evaluacion.

Tabla 11

Responsables de realizar una evaluacion de desempefio

Responsable Descripcién

Asume la responsabilidad de evaluacion de sus subordinados
Gerente con el apoyo del area de recursos humanos, quienes instruyen

y dan las pautas para que realicen el proceso.

El propio trabajador es el responsable de su evaluacion, es

Trabajador decir, cada uno evalta el cumplimiento de las funciones de su
puesto.
Gerente y trabajador Utilizan el sistema de administracion por objetivos (APO).

El equipo asume la responsabilidad para evaluar a sus
Grupo de trabajo integrantes y con cada uno implementar mejoras que permita

el alcance de objetivos.

Area de recursos Realiza la evaluaciéon conjunta a todo el personal que integra
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humanos la organizacion. Para ello utiliza informacién pasada de los
trabajadores brindada por el gerente, las cuales procesa e
interpreta para establecer planes de accion y mejora. Mide con

porcentajes en forma general.

Es una evaluacion colectiva realizada por un grupo de

personas designadas que pertenecen a la organizacion y que
Comision especial

también participan en la evaluacion a fin de mantener un

equilibrio de los juicios y se cumplan las normas.

Nota. Adaptado de Chiavenato (2011).

En referencia a lo descrito en la tabla anterior, el autor menciona que todas presentan
ventajas y desventajas en la forma de evaluacion; sin embargo, existe la tendencia a
delegar la responsabilidad al propio individuo, con la participacion de la gerencia, para

establecer los objetivos de forma consensuada.

Autoevaluacion del desempefio laboral

Werther y Davis (2014) sostienen que la autoevaluacion es una herramienta muy Util para
que el personal de una organizacién formule una opinion sobre su desempefio, estimulando
su desarrollo personal y sobre todo su participacion en el proceso de mejora. Asimismo,
Chiavenato (2011) menciona que la autoevaluacién permite al trabajador conocer los
aspectos mas relevantes que se valoran en su desempefio, apreciar sus fortalezas y
debilidades, asi como dar una mirada o establecer una critica en relacién al
desenvolvimiento mostrado en su espacio laboral y la medida en que contribuye o no al

logro de objetivos.
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2.2.5 Modelos teoricos sobre el desempefio laboral individual
En esta seccidn se expone los principales modelos tedricos sobre la variable dependiente,

desarrollados por distintos autores con el fin de conocer la naturaleza de su estudio:

Modelo Murphy

Desarrollada por Kevin Murphy (1989) quien intenté marcar una diferencia en la falta de
claridad en la definicion de los términos desempefio, productividad y eficiencia. Asimismo,
resaltd que algunos empleados usan su tiempo en realizar actividades diferentes a las
derivadas del puesto que ocupan, como por ejemplo; atender a los compaferos, resolver
problemas no previstos, entre otros. Por tanto, no so6lo se debe evaluar la ejecucion de las
tareas propias del cargo, sino considerar todas las conductas y acciones que ejecuta el
trabajador y que son importantes para la organizacion (Murphy, 1990). En ese sentido, el

autor disefia un modelo para evaluar el desempefio a partir de 4 dimensiones:

Tabla 12

Dimensiones del desempefio segin modelo Murphy

N° Dimensiones Descripcion
Conductas orientadas a la Se centra en las actividades propias del
. tarea. puesto o funcion.
Conductas orientadas Conductas de ayuda, de apoyo a otros, de
’ interpersonalmente. trabajar en equipo.
Conductas relacionadas a la El mal uso del tiempo en el trabajo que
° inactividad. genera retrasos, ausencias, tardanzas, etc.

Incumplimiento de reglas, conflictos,
4  Conductas destructivas. violencia, conductas que contravienen los

intereses de la organizacion.

Nota. Adaptada de Murphy (1990).
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Modelo de Campbell

Salgado y Cabal (2011) explican que este modelo fue desarrollado por John P. Campbell
en 1990, como respuesta a la necesidad de querer medir el desempefio de forma mas
completa y partir de ello, disefiar estrategias orientadas a alcanzar los objetivos. Este
modelo se origind gracias a una investigacion en el ejército de USA en la cual requerian
evaluar el desempefio de forma integral y el modelo de Murphy (1989) no abarcaba todo
ello. En ese sentido, Campbell desarrolla 8 dimensiones que permiten medir el desemperio
de forma correcta para ser aplicados en cualquier @mbito laboral. Las dimensiones de este

modelo se describen a continuacion:

Tabla 13

Dimensiones del desempefio segiin modelo Campbell

N° Dimensiones Descripcion

Dominio de tareas Capacidades del trabajador para desarrollar
1

especificas las funciones asignhadas de su puesto.

Suficiencia en tareas no Capacidad para desarrollar actvidades que
2

especificas no se vinculan con el puesto asignado.

Habilidad para transmitir un mensaje de
3 Comunicacion oral y escrita
forma hablada o escrita.

Voluntad para trabajar aln en dificiles
4  Esfuerzo demostrado
condiciones.

Mantener un comportamiento apropiado en
5 Disciplina personal
el trabajo.

Facilitar el desempefio de
6 Apoyo mutuo para alcanzar las metas.
pares y del equipo

7  Supervision Interactuar e influir en los subordinados.
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8

Administracion

Capacidad de gestionar recursosss para el

logro de metas.

Nota. Adaptado de Salgado y Cabral (2011).

Modelo teérico de Viswesvaran

Gorriti (2007) sefiala que este modelo fue desarrollado por Chockalingam Viswesvaran en

1996 con el propésito de determinar la estructura jerarquica del desempefio. Para ello,

extrajo de articulos trabajados en afios previos, alrededor de 486 términos relacionados al

desempenio. A partir de ello, concluyé que es una variable multidimensional e identificé 10

dimensiones relevantes para su evaluacion. En la tabla 14 se describe cada dimension.

Tabla 14

Dimensiones del desempefio segun Viswesvaran

N° Dimensiones Descripcion
1 Desempefio general Evaluacion conjunta del trabajo.
Cantidad de trabajo realizado con los
2 Productividad
recursos de la entidad.
Cantidad de trabajo para alcanzar un buen
3  Esfuerzo
resultado.
Habilidades del trabajador para ejercer su
4  Conocimiento
funcion.
Como es la relacién entre los integrantes de
5 Competencia interpersonal
una organizacion.
6 Competencia administrativa Manejo y gestion del trabajo en conjunto.
Nivel de satisfaccion de la necesidad del
7 Calidad

cliente con el producto o servicio ofertado.
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8 Comunicacion Transmitir claramente los mensajes.

Capacidad para dirigir un equipo en aras de
9 Liderazgo
lograr los objetivos trazados.

Conocimiento y entendimiento de las normas
10 Aceptacion de reglas
y/o politicas establecidas.

Nota. Adaptado de Gorriti (2007).

Modelo tedrico de Pedro Ramos, Juan Barrada, Elena Fernandez del Rio y Linda
Koopmans.

Ramos-Villagrasa et al. (2019) adaptaron al idioma espafiol el modelo desarrollado en el
2015 por Linda Koopmans, el cual se orienta a medir el desempefio individual del
trabajador a través de escalas de autoinformes, es decir, el mismo trabajador es quien
evalla su comportamiento. En ese sentido, este modelo abordé los principales elementos
que miden el desempefio y que, siguiendo la teoria de Campbell (1990), contribuyen al
logro de objetivos y se encuentran bajo dominio del trabajador. En concordancia con ello,
se centr6 en 3 dimensiones especificas: desempefio en la tarea, que son los
comportamientos relacionados al puesto; desempefio contextual, conductas que propician
un ambiente favorable y; el comportamiento contraproducente, aquellos que van en contra

de los intereses de la organizacion.

2.2.6 Dimensiones de la variable desempefio laboral individual
Para esta investigacion, se ha empleado las 3 dimensiones establecidas en el modelo de

Ramos-Villagrasa et al. (2019), las cuales se describen en la tabla 15:
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Dimensiones para medir el desempefio laboral individual

NO

Dimensioén

Descripcion

1

Desempefio de la tarea

Comprende los comportamientos relacionados a la
ejecucion de tareas propias del puesto y que
contribuyen a lograr los objetivos trazados. Su correcta
ejecucion depende de las capacidades, habilidades y/o

conocimientos que posea el trabajador.

Desempeiio contextual

Relacionado a los comportamientos espontaneos del
trabajador que propician un entorno favorable a nivel
interpersonal, psicolégico y social, contribuyendo a

alcanzar los objetivos de la organizacion.

Comportamiento

contraproducente

Son conductas intencionales del trabajador que
perjudican y amenazan el bienestar de la institucion y de
todos sus miembros. Comprende el ausentismo, robos,

sabotajes, abusos, entre otros.

Nota. Adaptado de Ramos-Villagrasa et al. (2019).
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CAPITULO 3

ASPECTOS METODOLOGICOS

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

De acuerdo a la finalidad que este estudio persigue, pueden ser de dos tipos; basica y
aplicada. La primera, llamada también pura, refiere la busqueda de nuevos conocimientos
tedricos, descubrimiento de leyes o principios basicos sin mayor interés en las
consecuencias practicas; mientras que la segunda, conocida también como empirica,
busca aplicar los conocimientos existentes o adquiridos directamente a la realidad
(Escudero y Cortez, 2018). En ese sentido, la presente investigacion es de tipo aplicada
dado que se orienta a resolver un problema en un entorno real, a partir del estudio de dos

variables y la utilizacién de un instrumento validado para determinar su correlacion.

3.1.2 Enfoque de investigaciéon

En diferentes aportes metodolégicos se han identificado que las investigaciones pueden
seguir un enfoque cuantitativo, cualitativo y mixto (Herndndez-Sampieri y Mendoza-Torres,
2018) . De acuerdo a la concepcion de cada una, se determina que el estudio actual tiene
un enfoque cuantitativo, dado que ha seguido un proceso ordenado y riguroso partiendo

de un planteamiento especifico, a partir del cual formula y busca probar una hipotesis
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utilizando procedimientos aceptados por la comunidad cientifica y métodos estadisticos
gue garantizan la validez de los datos numéricos recogidos y, por ende, la objetividad de

la investigacion.

3.1.3 Disefio de investigacion

Esta relacionado a la estrategia o plan que se establece para recabar informacién a fin de
abordar un problema materia de investigacién (Hernandez-Sampieri et al., 2014).

En este marco, se definen dos tipos de disefio en el enfoque cuantitativo; el experimental
y no experimental. Bernal Torres (2016) afirma que en una investigacion experimental el
investigador ejerce una manipulacién intencional sobre las variables de estudio con el fin
de demostrar la respuesta que se produce entre ellas, es decir se construye una realidad.
Por otro lado, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2014) sostienen que una investigacién no
experimental analiza en su contexto natural el efecto de las variables independientes sobre
otras, sin ningun tipo de manipulacién o provocacion ejercida por el investigador. En
consecuencia, el disefio de esta investigacion es de tipo no experimental ya que el estudio
se realiz6 sobre una realidad existente, la cual busca determinar la relacion entre dos

variables sin la intervencion o influencia del investigador.

En cuanto a la oportunidad de recojo de datos, es transversal puesto que se llevo a cabo
en un momento especifico, es decir Unico, lo que permitié recoger los datos para probar

las hipotesis planteadas sobre las variables de estudio.

En relacién a la planificacién de la toma de datos, la informacién recogida fue retrospectiva
pues, corresponden a situaciones o hechos que han sucedido en el pasado y sobre ellos

formular y comprobar hipotesis respecto al objetivo de estudio.
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3.1.4 Alcance de lainvestigacion

En la literatura sobre la metodologia de investigacion, tradicionalmente, se ha clasificado
en exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo (Hernandez-Sampiere y Mendoza
2018). En ese sentido, por la naturaleza de los objetivos planteados en el estudio, el
alcance es descriptivo porque el recojo de datos permitird conocer las caracteristicas del
grupo encuestado a partir de sus variables de control y, es correlacional porque busca
determinar si existe 0 no relacién entre dos variables en una dimensién espacial y temporal

especifica.

3.2 Operacionalizacion de las variables
Operacionalizar una variable involucra expresar sus dimensiones, es decir los elementos
gque lo componen (Carrasco, 2006) . En ese sentido, en la tabla 16 se muestra las 6

dimensiones e indicadores de la variable: clima organizacional.



Tabla 16

Operacionalizacion de la variable clima organizacional
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Variable Dimensiones

Indicadores

D1: Competencia gerencial

Comunicacion

Apoyo

Compromiso

Apertura

Distribucion de trabajo

Respeto

D2: Carga de trabajo equilibrada

Disponibilidad
Presién
Limitaciones

Espacios de tiempo

D3: Claridad de la tarea

Dudas
Incertidumbre

Conocimiento de tarea

Clima organizacional
D4: Cohesion

Colaboracién
Comparierismo
Ayuda mutua

Trabajo en equipo

D5: Etica

Formalidad

Cadigo de ética
Comportamiento ético
Comportamiento poco ético
Incumplimiento

Beneficios personales

Beneficios institucionales

D6: Participacion

Apertura
Flexibilidad

Toma de decisiones

Nota. Adaptado de Dinc et al. (2020).
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Del mismo modo, en la tabla 17 se muestra las 3 dimensiones e indicadores de la segunda

variable: desempenio laboral individual.

Tabla 17

Operacionalizacién de la variable desempefio laboral individual

Variable Dimensiones

Indicadores

D1: Desempenio de la tarea

Organizacién
Resultados
Tareas prioritarias
Eficiencia

Gestidn del tiempo

Iniciativa

Desempeiio
laboral

individual D2: Desemperio contextual

Tareas desafiantes
Actualizacion de
conocimientos
Competencias laborales
Soluciones creativas
Nuevas responsabilidades
Retos

Participacion activa

D3: Comportamiento

contraprod ucente

Incomodidad

Conflictos interpersonales
Aspectos negativos
Problemas internos

Entornos mejor gestionados

Nota. Adaptado de Ramos-Villagrasa et al. (2019).

3.3. Poblacion y muestra

3.3.1 Poblacioén

Esta definida por la cantidad de trabajadores que conforman el programa PROCIENCIA.

Para esta investigacion, se solicité a la unidad de administracién, mediante correo

electronico, la relacion del personal (ver anexo 6). La informacion brindada muestra una
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poblacion conformada por 58 trabajadores, los cuales se distribuyen en 4 unidades de

trabajo segun se aprecia en la tabla 18.

Tabla 18

Distribucion por ares del personal del programa PROCIENCIA

NUmero de
Niveles Direccion/ Unidad/Sub unidad
trabajadores
Unidades de Direccion Ejecutiva 4
Direccion Sub unidad de cumplimiento e integridad 1
Unidades de Unidad de asesoria legal 3
asesoramiento Unidad de planeamiento y presupuesto 3
Unidad de administracién 12
Unidades de apoyo
Unidad de tecnologias de la informacion 2
Unidad de disefio 8
Unidades de linea Unidad de gestion de concursos 24
Unidad de vinculacién 2
Total de trabajadores 58

Nota. Relacién enviada por la unidad de administracion del programa PROCIENCIA.

En la actualidad, este personal labora en el programa PROCIENCIA que fue creada el 24

de marzo del 2021 sobre la base de FONDECYT. Es la unidad ejecutora bajo la

dependencia de CONCYTEC que tiene como objetivo gestionar fondos publicos y canalizar

recursos para promover el desarrollo de la ciencia, tecnologia e innovacion tecnolégica, de

forma transparente y eficiente, contribuyendo a elevar la competitividad en el pais.
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3.3.2 Muestra censal

Balestrini (2006) sostiene que una muestra censal lo constituye todo el conjunto de
elementos que son objeto o materia de estudio, reinen las mismas caracteristicas y es
pequefia. De acuerdo a ello, segun las caracteristicas del estudio y el numero de
trabajadores que conforman la institucion, se tomara la totalidad de la poblacion, es decir

los 58 trabajadores.

3.3.3 Unidad de analisis

Esta conformado por el personal que labora en los 4 niveles del programa PROCIENCIA.

3.4. Técnicas de observacién e instrumentos de colecta y procesamiento de datos

3.4.1 Técnicas e instrumento

La técnica de recoleccién que se utilizd fue la encuesta, dado que permite recabar y
manejar datos de forma rapida y eficaz respecto al objeto de estudio. A su vez, el
instrumento aplicado en esta investigacion fue el cuestionario, el cual constituye un
conjunto o agrupacion de preguntas organizadas destinadas a medir una o mas variables
definidas en el estudio (Bourke et al. 2016). En este marco, para la actual investigacion se
eligio el cuestionario por ser un instrumento practico, adaptable a la tecnologia, con llegada
a pequefias y grandes poblaciones, mantiene el anonimato de los participantes, son

rapidos de tabular y no generan mayor gasto.

3.4.2 Fuentes de recoleccién de datos

Las fuentes son un instrumento para el conocimiento, la busqueda y el acceso a la
informacion. En este sentido, se clasifican en tres tipos; segun su origen, segun el grado
de especializacién y segun el publico al cual va dirigido (Hernandez-Sampieri y Mendoza,

2018). Considerando ello, se describe las fuentes empleadas en el presente estudio:



63

Por su origen

¢ Fuentes primarias: la informacion sobre las variables se extrae directamente de los
sujetos de estudio por medio del cuestionario.

e Fuentes secundarias: se utilizé diferentes articulos cientificos extraidos de bases
de datos bibliograficas como; scopus, dialnet, scielo, entre otros; asi como tesis de
grado consultados en repositorios institucionales digitales como renati, y alicia.

Asimismo, se empled libros fisicos y digitales que guiaron la investigacion.
Segun grado de especializacién

o Especializadas: el tipo de informacién recolectada se enmarca en el area de
ciencias sociales que a su vez incluye sub areas como; economia, negocios y

psicologia ligadas al tema de estudio.
Segun el pablico al que va dirigido

e Académicas: informacién proveniente de textos que orientan el andlis, desarrollo y

comprension de una investigacion.

3.4.2 Validez del instrumento

El instrumento para medir la variable clima organizacional fue tomado de Dinc et al. (2020)
gue analiza 26 items sobre una muestra de 12509 trabajadores provenientes de
universidades en Estambul, Turquia. Cabe indicar que, desde su publicacién en diciembre
ultimo ha sido citado en 3 estudios posteriores (Accostupa y Ataco, 2020), (Redlo et al.,

2021) y (Aboudahr y Mohamad 2021).
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En cuanto a la variable desempefio laboral individual, fue tomado de Ramos-Villagrasa et
al. (2019) quienes aplicaron el instrumento conformado por 18 items en 386 empleados de
la Universidad de Zaragoza, en Espafia. Dicho instrumento, ha sido utilizado ampliamente

en posteriores estudios siendo citado por alrededor de 44 autores.

Finalmente, para su validacién y aplicacion en el contexto nacional se sometié a la opinién
de jueces expertos en el tema. El anexo 4 muestra el resultado de la validacion dada por

4 expertos.

Tabla 19

Resultados de validaciéon del instrumento

Nombre y Apellido Especialista Opinién
Dr. Yrma Doris Garcia Rojas Docente Favorable
Mg. Ancira Emily Baca Marroquin Docente Favorable
Dra. Maria Teresa Quiroz Vasquez Docente Favorable
Mg. Lourdes Milagrito Alegria La Rosa de Benavides Docente Favorable

3.4.3 Confiabilidad del instrumento

La fiabilidad se refiere al grado en que la aplicacion de un instrumento, en repetidas
ocasiones a una misma muestra, alcanza resultados iguales (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018). Para esta investigacion se empleo el coeficiente de alfa cronbach, el cual
mide la consistencia de las dimensiones de cada variable. En la tabla 20 se aprecia el

baremo del coeficiente.
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Tabla 20

Resumen del alfa de Cronbach

Criterio Calificacion
=09 Excelente
=08 Blueno
=0.7 Aceptable
=06 Cuestionable
=05 Fobre
=5 Inaceptahle

Nota. Baremo tomado de George & Mallery (2019).

Considerando ello, a continuacion se muestran los resultados sobre el nivel de confiabilidad

alcanzado por cada variable de estudio.

Tabla 21

Resultado de fiabilidad de la variable clima organizacional

Alfa de Cronbach M® de ltems

971 76

Nota. Extraido del SPSS V25.

La tabla 21 muestra un alfa de cronbach de 0.921 para la primera variable de estudio, el
cual de acuerdo al baremo de la tabla 20, obtiene una calificacién excelente puesto que

supera a 0.90.



Tabla 22

Resultado de fiabilidad de la variable clima organizacional por items

Correlacion total de Alfa de Cronbach si el
Items
elementos corregida elemento se ha suprimido
ltemCompentencial ,452 ,919
ltemCompetencia2 ,448 919
I[temCompetencia3 ,557 ,918
ltemCompetenciad 722 915
ltemCompetenciab ,580 917
I[temCompetenciab 724 ,915
[temCarga7 ,358 ,921
[temCarga8 ,545 ,918
[temCarga9 ,380 ,922
ltemCargalO ,669 ,916
ltemClaridad11 ,354 921
ItemClaridad12 ,494 ,919
ltemClaridad13 ,567 918
ItemCohesion14 ,678 ,916
[temCohesionl5 ,643 917
ItemCohesion16 ,506 ,919
[temCohesiénl7 ,593 917
ItemEtical8 ,454 ,919
ltemEtical9 ,568 ,918

ltemEtica20 ,539 ,918
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ltemEtica2l ,486 ,919
ltemEtica22 ,396 920
ItemEtica23 ,326 ,922
ItemParticipacion24 , 728 915
ItemParticipacion25 ,591 917
ItemParticipacion26 ,646 ,916

Nota. Extraido del SPSS V25.

La tabla 22 muestra el alfa de cronbach de los 26 items que pertenecen a la variable clima
organizacional, las cuales se encuentran por encima de 0.90. Es decir, obtienen una

calificacion de fiabilidad excelente.

Tabla 23

Resultado de fiabilidad de la variable desempefio laboral individual

Alfa de Cronbach N° de ltems

644 18

Nota. Extraido del SPSS V25.

La tabla 14 devela un alfa de cronbach de 0.844 para la segunda variable de estudio, el
cual de acuerdo al baremo mostrado en la tabla 20, obtiene una calificacion de fiabilidad

buena puesto que supera a 0.80.



Tabla 24
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Resultado de fiabilidad del desempenio laboral individual por items

Correlacion total de

Alfa de Cronbach si el elemento se

items elementos corregida ha suprimido
ltemTareal ,578 ,832
ItemTarea2 ,555 ,833
ltemTarea3 ,512 ,835
ltemTaread 476 ,836
ltemTarea5 445 ,836
ItemTareab ,673 ,824
ItemContexto7 ,622 ,826
ItemContexto8 , 787 ,817
[temContexto9 , 764 ,823
ItemContexto10 ,782 ,817
ltemContextoll ,760 ,818
ItemContexto12 ,738 ,821
ItemContextol3 ,588 ,828
ItemComportamientol4 ,078 ,854
ltemComportamientol5 -,052 ,854
ItemComportamiento16 -,373 ,863
ltemComportamientol7 ,350 ,844
I[temComportamiento18 -,038 ,868

Nota. Extraido del SPSS V25.
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La tabla 24 muestra el alfa de cronbach alcanzado por los 18 items de la variable
desempenio laboral individual, las cuales se encuentran por encima de 0.80. Es decir, su

fiabilidad tiene una calificacion buena.

Tabla 25

Resultado de fiabilidad de las variables de estudio

Variables Dimensiones Alfa de Cronbach

D1: Competencia gerencial 0.845

D2: Carga de trabajo equilibrada 0.769

. D3: Claridad de la tarea 0.631

Clima
0.92

organizacional D4: Cohesién 0.889
D5: Etica 0.884

D6: Participaciéon 0.836

D1: Desemperio de la tarea

Desempeiio
D2: Desempenfio contextual
laboral 0.84
individual D3: Comportamiento

contraproducente

Nota: Extraido del SPSS v25

En la tabla 25 se aprecian los resultados consolidados sobre la fiabilidad alcanzada por
cada variable de estudio. Asi pues, se aprecia que el clima organizacional obtiene una
calificacion excelente y, el desempefio laboral individual obtiene una fiabilidad superior a
0.80 la cual se califica como buena. Asimismo, se aprecia el valor de cada dimension de la

primera variable que, en conjunto, es buena.
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3.4.5 Proceso de recoleccion de datos

La secuencia que ha seguido esta investigacién para recolectar los datos aplicando el
instrumento que mide la asociacén del clima organizacional y el desempefio laboral

individual, fue el siguiente:

1. Se preparo el cuestionario en google forms, el cual consté de 4 secciones; la
primera, referida a las variables de control; la segunda, contenia los 26 enunciados
relacionados a la variable clima organizacional; la tercera y cuarta, los 18
enunciados de la variable desempefio laboral individual.(Ver anexo 7)

2. Mediante correo electrénico se envio el link del cuestionario a los 58 trabajadores
del programa PROCIENCIA, ademas de adjuntar la carta de autorizacién del
Director de la institucion como respaldo de la investigacion.

3. Se realiz6 un seguimiento continuo a las respuestas recibidas, se enviéo ademas
correos reiterativos para solicitar el apoyo en la respuesta al personal en el breve

plazo.

3.4.6 Procesamiento de datos
Luego que los 58 trabajadores del programa PROCIENCIA completaron el cuestionario, se

proceso los datos de la siguiente manera:

a) Los resultados del google forms se trasladaron a una hoja excel.

b) Se organizé la data en excel colocando los titulos de las variables y sus
dimensiones, segun corresponda. (Ver anexo 8)

c) Se definié las leyendas de las variables de control, asignando un coédigo a las

caracteristicas o intervalos de acuerdo al siguiente detalle:



Tabla 26

Leyenda de las variables de control del instrumento
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Edad

1 25 a 35 anos

2 36 a 45 anios

3 46 a 55 anios

4 Mayor a 55 afios
Sexo

1 Hombre

2 Mujer
Nivel de estudios alcanzados

1 Técnico

2 Universitario

3 Postgrado
Condicion laboral

1 CAS

2
3

Mombrado(a)
Consultor(a)

Tiempo laborando

1

SR S L8

(&g

Menor 2 1 afio
1-3 afios
4 -7 afios
8- 11 arios
Mayor a 11 afios

d) Teniendo la informacién ordenada y estructurada, se procedié a copiar los datos al

e)

f)

9)

programa SPSS V25. Asimismo, en la vista de variables se ingreso los valores de

las variables de control de acuerdo a las leyendas previamente establecidas.

Luego, en funcion a los resultados del cuestionario se analiz6 la fiabilidad de cada

variable de estudio, mediante el alfa de cronbach en el SPSS.

Posteriormente, mediante un andlisis descriptivo se hallé las frecuencias y figuras

estadisticas de las variables de control.

Finalmente, se aplicO pruebas estadisticas e inferenciales para contrastar la

hipétesis y objetivos planteados en el actual estudio.



3.5 Aspectos éticos

Para realizar el presente estudio, en primer lugar; se hizo llegar al Director Ejecutivo del
programa PROCIENCIA una solicitud de autorizacién para acceder a la informacién de
la entidad con fines académicos (ver anexo 5); en segundo lugar, se ha respetado el
trabajo de autores de articulos, tesis y libros citdndolos en el capitulo de referencias
bibliograficas y; en tercer lugar, se ha considerado las normas APA para la elaboracion

del trabajo.
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CAPITULO 4

RESULTADOS

4.1 Resultados de las variables de control

Los resultados obtenidos al aplicar los cuestionarios a 58 trabajadores del programa

PROCIENCIA se muestran en la tabla 27.

Tabla 27

Edad de los encuestados

Rango de edades Frecuencia Porcentaje
25 a 35 aflos 13 22.4
36 a 45 aflos 18 31.0
46 a 55 afos 15 259
Mayor a 55 afios 12 207
Total 58 100.0

Nota: Extraida del SP55 W25
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Figura 6

Distribucion de edades de los encuestados.

35.0
31%
30.0
25.9%
25.0
22.4 % 20.7%
20.0
15.0
10.0
5.0
0.0
25 — 35 afios 36 — 45 afios 46 — 55 afios Mayor a 55 afios

Interpretacién: La tabla 27 y figura 6 muestran la distribucién de resultados segun el rango
de edades. Asi, tenemos que 13 encuestados representan un 22.4% de la poblacion
encuestada con edades entre 25 a 35 afios; 18 encuestados con un 31% comprenden el
rango 36 a 45 afos; 15 encuestados alcanzan el 25.9% con edades entre 46 a 55 afios; y
12 encuestados son mayores a 55 afios representando el 20.7% del total. En
consecuencia, el rango de edad que concentra la mayor cantidad de encuestados esta

comprendida entre 36 a 45 afos.



Tabla 28

Sexo de los encuestados
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Sexo Frecuencia

Porcentaje

Hombre 29
Mujer 29

50
50

Total 58

100

Nota: Extraida del SPSS V25

Figura 7

Distribucién segun el sexo de los encuestados

60%

50%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
Hombre

50%

Mujer

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 28 y a la figura 7 la distribucion segun el sexo de los

encuestados resulté equitativa, es decir, el 50% fue hombre y el otro 50% mujer. En

consecuencia, el personal del programa PROCIENCIA encuestado esta dividido en

cantidades iguales.
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Tabla 29

Nivel de estudios de los encuestados

Nivel Frecuencia Porcentaje
Técnico 6 10
Universitario 21 36
Postgrado 31 53
Total 58 100

Nota. Extraida del SPSS V25

Figura 8

Distribucion del nivel de estudio de los encuestados.
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Técnico Universitario Postgrado

Interpretacion: Se desprende de la tabla 29 y la figura 8 la distribucion de resultados con
respecto al nivel de estudios alcanzado por los encuestados. En ese sentido, el nivel
técnico esta compuesto por 6 encuestados que representan el 10%; el nivel universitario
con 21 encuestados representa el 36% Yy el nivel de postgrado con 31 encuestados alcanza
el 53% del total. Es decir, mas de la mitad de los participantes poseen estudios de

postgrado.
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Tabla 30

Condicion laboral de los encuestados

Condicién Frecuencia Porcentaje
CAS 39 67
Nombrado (a) 9 16
Consultor (a) 10 17
Total 58 100.0

Nota: Extraida del SPSS V25

Figura 9

Distribucion de la condicion laboral de los encuestados.
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CAS Nombrado(a) Consultor(a)

Interpretacion: En latabla 30y figura 9 se aprecia la distribucion de los encuestados segun
la afiliacién contractual con el programa PROCIENCIA. En ese sentido, la condicién de
CAS (contrato administrativo de servicios) alcanza un 67% representando por 39
encuestados; la condicién de nombrado(a), es decir personal bajo el régimen D.L 728,
obtiene un 16% representando por 9 encuestados y, la condicion de consultor(a) alcanza
el 17 % con 10 encuestrados. Por consiguiente, la condicion laboral que predomina en la

poblacion encuestada del programa PROCIENCIA es el régimen CAS.
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Tabla 31

Tiempo laborando de los encuestados

Tiempo Frecuencia Porcentaje
Menor a 1 afo 5 8.6
1 a 3 afos 30 51.7
4 a 7 afos 11 19.0
8 a 11 afos 2 3.4
Mayor a 11 afios 10 17.2
Total 58 100

Nota: Extraida del SPSS V25

Figura 10

Distribucion del tiempo laboral de los encuestados.
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Interpretacién: En funcién de la tabla 31 y la figura 10 se aprecia la distribucion de
resultados en relacion a los afios laborados por los encuestados en su institucion. En ese
sentido, se revela que el 8.6% tiene una permanencia menor a 1 afio; el 51.7% ,de 1 a3
afos; el 19% labora desde hace 4 a 7 afios; el 3.4%, de 8 a 11 afios y, el 17.2% tiene una
antigiedad mayor a 11 afios. En efecto, se infiere que mas del 50 % de los participantes

vienen cumpliendo sus labores en un periodo comprendido entre 1 a 3 afios.
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Tabla 32

Resumen de los resultados de la variable de control

Variables Frecuencia Porcentaje
25 a 35 afios 13 22.4
36 a 45 afios 18 31.0
Edad
46 a 55 afnos 15 25.9
Mayor a 55 afios 12 20.7
Hombre 29 50.0
Sexo
Mujer 29 50.0
Técnico 6 10.0
Nivel de estudios Universitario 21 36.0
Postgrado 31 53.0
CAS 39 67.0
Condicion laboral Nombrado(a) 9 16.0
Consultor(a) 10 17.0
Menor a 1 afio 5 8.6
1 a 3 afios 30 51.7
Tiempo laborando 4 a 7 afos 11 19.0
8 a 11 afios 2 3.4
Mayor a 11 afios 10 17.2

Interpretacién: De la tabla 32 se desprende un resumen sobre los resultados alcanzados
de forma general en las variables de control. Asi, se observa que el rango de edad con
mayor porcentaje esta comprendido entre los 36 a 45 afios; el sexo de los encuestados
tienen igual participacion; el nivel de estudios con mayor alcance es el postgrado; la
condicion laboral que rige en mayor cantidad sobre los encuestados es el CAS y, finalmente

el mayor tiempo que vienen laborando los encuestados esta comprendido entre 1 a 3 afios.
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Tabla 33

Nivel del clima organizacional del personal de PROCIENCIA

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 20 34.5%
Bueno 38 65.5%
Total 58 100

Nota. Extraida del SPSS V25

Figura 11

Nivel del clima organizacional.
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Interpretacion: En base al andlisis realizado para medir el clima organizacional del personal
de PROCIENCIA, se obtuvo que el 65.5% de los encuestados perciben un clima
organizacional bueno, mientras que el 34.5% de los encuestados perciben un clima regular.
En consecuencia, los resultados revelan que mas de la mitad de los encuestados perciben

un clima organizacional favorable en el programa PROCIENCIA.
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Tabla 34
Nivel del desempeiio laboral individual del personal de PROCIENCIA

Mivel Frecuencia Porcentaje
Regular 3 53.4%
Bueno 27 46.6%
Total 58 100

Nota: Extraida del SPSS V25

Figura 12
Nivel del desempefio laboral individual del personal de PROCIENCIA.
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Interpretacion: En base al analisis realizado sobre el nivel de desempefio laboral individual,
se obtuvo como resultado que el 53.4% de los encuestados tiene un desempefio regular,
mientras que el 46.6% un buen desempefio en el programa PROCIENCIA. Es los

encuestados presentan un regular desempefio en dicha entidad.
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4.2 Resultados inferenciales

4.2.1 Pruebas de normalidad

A fin de determinar las pruebas estadisticas a utilizar que permitan contrastar la hipétesis
planteada en la presente investigacion, fue necesario someter a pruebas de normalidad los
datos obtenidos. En ese sentido, Romero (2016) sefiala entre las principales pruebas al
test de Shapiro-Wilk, el cual se emplea en muestras iguales o0 menores a 50 para verificar
si sus datos siguen una distribucién normal o no; el test de Kolmogorov-Smirnov, se emplea
en muestras mayores a 50 para verificar si sus datos se ajustan o proceden de una
distribucién normal; la prueba de Ryan-Joiner que calcula la correlacién entre los datos
muy similar a la de Shapiro-Wilk y se aplicada a muestras mayores a 30. Considerando
ello, se eligio el test de Kolmogorov-Smirnov dado que el estudio actual cuenta con una

muestra superior a 50. Los resultados se muestran enseguida.

Tabla 35

Prueba de normalidad de los datos de las variables de estudio

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0.125 ha 025
Desempefio laboral individual 0.095 58 200

* Esto es un limite inferior de |a significacién verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors.

Nota. Extraida del SPSS V25

Decision de prueba estadistica: Los resultados obtenidos en la prueba Kolmogorov-
Smirnov muestran que la variable clima organizacional alcanza una significancia de 0.025
y la variable desempefio laboral individual 0.200. En ese sentido, la primera variable

obtiene un p-valor menor a 0.05, por tanto sus datos resultan no normales; mientras que la
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segunda variable supera el p-valor de 0.05, por tantos sus datos se consideran normales.
En este punto, es preciso indicar que la estadistica inferencial puede ser paramétrica,
cuando trabaja con datos normales y no paramétrica cuando utiliza datos no normales. En
ese sentido, considerando que se obtuvo datos normales en la variable dependiente se
decidié normalizar los datos de la primera variable, calculando la media individual menos
la media general para una distribuciébn normal. Por consiguiente, se opté por emplear la

estadistica de tipo paramétrica.

4.2.2 Pruebas paramétricas

Hernandez-Sampiere y Mendoza (2018) plantean que para realizar analisis paramétricos
se debe partir del supuesto que la distribucion poblacional de la variable dependiente o
consecuente es normal y que la medicién de las variables de estudio estan dadas por
intervalos, tal como se presenta en el actual estudio. Asimismo, sefialan que las pruebas o
métodos paramétricos mas utilizados son: el coeficiente de Pearson, Prueba t, varianza
unidireccional y la covarianza. En ese sentido, se eligid al coeficiente de correlacion

Pearson porque analiza la asociacion entre dos variables medidas en intervalos.

Tabla 36

Coeficiente de correlacion Pearson

Fango Relacion de vanables
0 Mo existe correlacion
0.01a+0.10 Correlacion positiva débil
0.11a+0.50 Correlacion positiva media
0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable
0.76a+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
0.891a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Hernandez-Sampieri y Fernandez (1998).
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4.2.3. Contraste de la hipétesis de investigacion

A. Contraste de la hipétesis general

Ha: Existe una relacion positiva entre clima organizacional y desempefio laboral individual
del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Ho: No existe una relacion positiva entre clima organizacional y desempefio laboral
individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Tabla 37

Correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral individual

Clima Desempefio
organizacional  laboral individual
Correlacion de Pearson 1 299
Clima organizacional Sig. (bilateral) 0.023
N 58 53

*_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota. Extraida del SPSS V25.

Figura 13

Correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral individual.
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Interpretacion

Nivel de significancia: “p-valor’ = 0.023, es decir menor a 0.05; en consecuencia, hay
una correlacion significativa con un nivel de confianza de 95%.

Coeficiente de correlacion de Pearson: r = 0.299, segun baremo, existe una
correlacion positiva media entre las dos variables.

Contraste de hipotesis: en torno a los resultados alcanzados, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, respondiendo también al objetivo y pregunta

general planteada en este estudio.

B. Contraste de la hipétesis especifica 1

Hal: La competencia gerencial esta positivamente relacionada con el desempefio laboral

individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Hol: La competencia gerencial no estd positivamente relacionada con el desempefio

laboral individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Tabla 38

Correlacién entre competencia gerencial y desempefio laboral individual

Competencia  Desemperio laboral

Dimension gerencial individual

Competencia Correlacion de Pearson 1 3507

gerencial Sig. (bilateral) 0.007
M 58 55

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Extraida del SPSS V25

Interpretacion

Nivel de significancia: “p-valor” = 0.007, es decir menor a 0.01; por tanto, existe una
correlacion mas significativa con un nivel de confianza de 99%.

Coeficiente de correlacién de Pearson: r = 0.350 , valor que segun baremo, muestra
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una correlacion positiva media entre la dimension competencia gerencial y la variable
desempenio laboral individual.

e Contraste de hipétesis: se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
dando respuesta a su vez a la hipotesis y pregunta especifica 1 planteada en el actual

estudio.

C. Contraste de la hipo6tesis especifica 2

Ha2: La carga de trabajo equilibrada esta positivamente relacionada con el desempefio
laboral individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Ho2: La carga de trabajo equilibrada no esta positivamente relacionada con el desempefio

laboral individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Tabla 39

Correlacion entre carga de trabajo equilibrada y desempefio laboral individual

Carga de trabajo  Desempefio laboral

Dimension2
equilibrada individual
Correlacion de Pearson 1 060
Carga de trabajo
Sig. (bilateral) 654
equilibrada
N 58 58

Nota. Extraida del SPSS V25

Interpretacién

¢ Nivel de significancia: “p-valor” obtiene 0.654, es decir es mayor que 0.05; por tanto su
correlacion no es significativa.

e Coeficiente de correlacion de Pearson: los resultados muestran un r = 0.060, el cual de
acuerdo a su baremo, revela una correlacion positiva débil entre la dimensién carga de

trabajo equilibrada y la variable desempefio laboral individual.
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e Contraste de hipoétesis: se rechaza la hipétesis nula de manera parcial y se acepta la
hipétesis alterna, respondiendo a su vez a la hipotesis y pregunta especifica 2 que se

planteo en este estudio.

D. Contraste de la hipétesis especifica 3

Ha3: La claridad de la tarea estd positivamente relacionada con el desempefio laboral
individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Ho3: La claridad de la tarea no esta positivamente relacionada con el desempefio laboral

individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Tabla 40
Correlacion entre claridad de la tarea y desempefio laboral individual

Claridad de la Desempefio laboral

Dimensidn 3 tarea individual
Correlacion de Pearson 1 302
Claridad de la ——
tarea Sig. (bilateral) 021
N 58 58

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota. Extraida del SPSS V25

Interpretacion

¢ Nivel de significancia: se obtuvo que “p-valor” = 0.021, es decir menor a 0.05; por
consiguiente, hay una correlacion significativa con un nivel de confianza del 95%.

e Coeficiente de correlacién de Pearson: r = 0.302, valor que segun baremo, tiene una
correlacion positiva media la dimensién claridad de la tarea con la segunda variable.

e Contraste de hipotesis: se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
respondiendo a su vez a la hipétesis y pregunta especifica 3 planteada en la presemte

investigacion.
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E. Contraste de la hipotesis especifica 4

Ha4: La cohesion esta positivamente relacionada con el desempefio laboral individual del
personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Ho4: La cohesidbn no no estad positivamente relacionada con el desempefio laboral
individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Tabla 41

Correlacion entre cohesion y desempenfo laboral individual

Desempefio laboral

Dimension 4 Caohesion - dividual
Correlacién de Pearson 1 374

Cohesion Sig. (bilateral) o4
N 58 58

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nata.: Extraida del SP35 W25

Interpretacion

¢ Nivel de significancia: “p-valor” obtiene 0.004, es decir menor que 0.01; por tanto, la
correlacion es mas significativa con un nivel de confianza de 99%.

¢ Coeficiente de correlacion de Pearson: se obtuvo un r = 0.374, valor que segun baremo,
existe una correlacion positiva media entre la dimension cohesion y la segunda variable.

e Contraste de hipodtesis: se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
dando respuesta a la hipétesis y pregunta especifica 4 planteada en la actual

investigacion.

F. Contraste de la hipétesis especifica 5

Ha5: La ética esta positivamente relacionada con el desempefio laboral individual del
personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Ho5: La ética no esta positivamente relacionada con el desempefio laboral individual del

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.
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Tabla 42
Correlacion entre ética y desempefio laboral individual

Desempefio
Dimension 5 Etica laboral individual
Correlacion de Pearson 1 050
Etica Sig. (bilateral) 501
N 58 53

MNota. Extraida del SPS5 W25

Interpretacion

¢ Nivel de significancia: “p-valor’ es igual a 0.501, es decir mayor que 0.05; por
consiguiente, la correlacion no es significativa.

o Coeficiente de correlacion de Pearson: se obtuvo un r = 0.090, valor que segun su
baremo representa una correlacion positiva débil entre la dimension ética y la variable
desempefio laboral individual.

e Contraste de hipoétesis: se rechaza la hipétesis nula de manera parcial y se acepta la
hipotesis alterna, respondiendo a su vez a la hipotesis y pregunta especifica 5 planteada

en este estudio.

G. Contraste de la hip6tesis especifica 6

Ha6: La participacion esta positivamente relacionada con el desempefio laboral individual
del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Ho6: La participaciobn no esta positivamente relacionada con el desempefio laboral

individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.
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Tabla 43
Correlacion entre participacion y desempefio laboral individual

Dimension 6 Participacion Desempefio laboral individual

Correlacion de

1 ,188
Pearson

Participacion Sig. (bilateral) o
N 58 58

Nota. Extraida del SPSS V25

Interpretacién

¢ Nivel de significancia: “p-valor” alcanza 0.157, es decir mayor que 0.05; por tanto, la
corelacidn no es significativa.

e Coeficiente de correlacion de Pearson: muestra un r = 0.188, es decir, existe correlacion
positiva media entre la dimension participacion y la segunda variable de estudio.

e Contraste de hipétesis: en funcién de los resultados obtenidos, se rechaza la hipétesis
nula de manera parcial y se acepta la hipétesis alterna, respondiendo también a la

hip6tesis y pregunta especifica 6 formulada en este estudio.

4.2.4 Resumen del resultado de correlacion de la investigacién
En la figura 14 se muestra los resultados consolidados respecto a la correlacion obtenida

de las variables de estudio y las dimensiones de la primera variable.
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Figura 14

Resultado de las correlaciones de las variables y dimensiones.
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En la figura 14 se aprecia los resultados de correlacion de Pearson obtenidos a nivel de
variables, donde r = 0.299 segun baremo, representa una correlacién positiva media y
significativa. A su vez, se observa que esta correlacion también es similar para las
dimensiones; competencia gerencial, claridad de la tarea, cohesién y participacién; aunque
para esta Ultima no es significativa. Del mismo modo, se revela que la dimensién carga de
trabajo equilibrada y la dimension ética, obtienen una correlacién positiva débil con la
variable dependiente, puesto que su “r’ se encuentra entre 0.01 a +0.10 pero no son
significativas. En consecuencia, la correlacion entre clima organizacional y desempefio
laboral individual es positiva, al igual que la correlacion de las dimensiones de la primera

variable con respecto a la segunda.
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CAPITULO 5

DISCUSION

En un primer momento, se determind la relacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral individual del personal del programa PROCIENCIA. Los resultados alcanzaron un
coeficiente de correlacion de Pearson igual a 0.299 y una significancia de 0.023. Se
entiende asi, que la percepcién que tiene el empleado sobre la competencia gerencial,
carga de trabajo, claridad de las tareas, cohesion, ética y participacion se relaciona con el
desenvolvimiento y ejecucién de sus tareas. Por consiguiente, se acepta la hipotesis
alterna que refiere una correlacion positiva entre clima organizacional y desempefio laboral
individual. De esta forma, se contrasta los resultados con el estudio realizado por
Gonzalez-Garcés y Morales-Urrutia (2020) quienes afirman que a mejor clima se presenta
un mayor nivel de desempefio, otorgando un beneficio conjunto a la institucion. Asi
también, Medrano (2018) sefiala que un ambiente organizacional favorable permite al
personal desarrollar mejor sus funciones, siendo mas productivo en beneficio de la
institucion. En consecuencia, luego de contrastar y analizar los resultados de este estudio,
se sostiene que una entidad que gestiona adecuadamente sus recursos y promueve la
participacion de sus miembros genera un ambiente favorable para el desempefio del

personal.
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Por otra parte, se analizé la relacién entre la competencia gerencial y desempefio laboral
individual del personal del programa PROCIENCIA. Los resultados muestran un coeficiente
de correlacion de Pearson r = 0.350, con un nivel de significancia de 0.007. A partir de ello
se infiere que, las conductas o comportamientos adoptados por los gerentes hacia el
personal tienden a relacionarse con la forma como ellos se desempefian y cumplen las
actividades o tareas encomendadas. Por tanto, se acepta la hipétesis alternativa (hel) que
devela una correlacion positiva entre competencia gerencial y desempefio laboral
individual. En ese sentido, los resultados alcanzados se corroboran con el estudio realizado
por Andrade (2019) quien sostiene que una atmésfera de confianza, respeto y de apoyo al
trabajador dada por los directivos de una entidad, contribuyen a elevar su desempefio. A
su vez, Martinez y Vergara (2017) mencionan que cuando los superiores establecen una
comunicacion horizontal, escuchan y respaldan a su personal, éste se motiva y desarrolla
con mayor disposicion sus tareas.. Es asi, que bajo el analisis realizado, se sefiala que el
desempeiio del personal responde a la conducta o comportamiento percibido de los
responsables de sus unidades, quienes guian, respaldan su labor y distribuyen

equitativamente las funciones.

En otro momento, se analizé la dimension carga de trabajo equilibrada y su relacién con el
desempenio laboral individual del personal del programa PROCIENCIA. Los resultados
muestran un coeficiente de correlacién de Pearson igual a r = 0.060, con un p-valor de
0.654, es decir es positiva pero no tiene significancia. En torno a ello se infiere, que la
distribucion de tareas acorde a las competencias del personal tienden a mostrar un
desempenio eficiente. Por consiguiente, se rechaza la hipétesis nula de manera parcial y
se acepta la hipétesis alternativa (he2) que sefala una correlaciéon positiva entre carga de
trabajo equilibrada y desemperio laboral individual. Al respecto, se ha contrastado estos

resultados con la investigacion realizada por Churampi (2021) quien menciona que las
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tareas bien distribuidas permiten al persoanl ejecutarlas con eficiencia. Adicionalmente,
Rodriguez (2017) indica que mientras los trabajadores dispongan del tiempo suficiente para
compeltar sus actividades, mas productivos seran. En ese sentido, bajo el analisis
realizado, se indica que la carga justa de trabajo permite el desarrollo eficiente de las

actividades del personal.

Con respecto a la tercera dimension, claridad de la tarea, se analiz6 su relacion con el
desemperiio laboral individual del personal del programa PROCIENCIA. Los resultados
muestran un coeficiente de correlaciéon de Pearson representando por r = 0.302, con un
nivel de significancia de 0.21. En funcién a ello se infiere, que las tareas bien definidas
permiten que al personal pueda ejecutarlas de manera correcta. Por tanto, se acepta la
hipétesis alternativa (he3) que sefiala una correlacion positiva entre claridad de la tarea y
desemperiio laboral individual. Al respecto, se ha contrastado estos resultados con la
investigacion realizada por Martinez y Vergara (2017) quienes mencionan, que la claridad
del trabajo permite que el empleado desarrolle con eficiencia su labor. Adicionalmente,
Rodriguez (2017) sostiene que las tareas bien definidas implica que las personas tengan
claro sus tareas y las expectativas de la organizacién. Por consiguiente, bajo el estudio
realizado, se sefiala que una definicién clara de tareas o actividades permite que el

empleado entienda lo que se espera de él y se traduzca en su desempenio.

Por otro lado, se analizé la relacion entre cohesion y el desempenio laboral individual del
personal del programa PROCIENCIA. Los resultados muestran un coeficiente de
correlacion de Pearson igual a r = 0.374, con un nivel de significancia de 0.004. A partir de
ello se infiere, que el apoyo mutuo, la confianza y el respeto entre los miembros de una
institucion, tienden a relacionarse con la forma como el trabajador desempefia sus tareas.
Por tanto, se acepta la hip6tesis alternativa (he4) que sefiala una correlacion positiva entre

cohesion y desempefio laboral individual. En ese sentido, se ha contrastado estos
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resultados con el estudio realizado por Novoa (2021) quien afirma, que una adecuada
comunicacion y trabajo en equipo incrementa el desempefio del trabajador. A su vez,
Andrade (2019) sefala que las relaciones interpersonales positivas generan un clima
organizacional bueno. Por consiguiente, bajo el andlisis y estudio efectuado, se indica que
un ambiente se torna favorable para el empleado y su desempefio cuando predomina el

respeto y la confianza entre sus integrantes en todos los niveles.

En relacién a la dimensién ética, se analizé su relacion con el desempenio laboral individual
del personal del programa PROCIENCIA. Los resultados muestran un coeficiente de
correlacion de Pearson de r = 0.090, con un nivel de significancia de 0.501, es decir es
positiva pero no tiene significancia. En funcion a ello se infiere que, el personal conoce las
reglas o normativas validadas por la entidad que orientan su comportamiento e incide en
su desempefio. Asi pues, se rechaza la hip6tesis nula de manera parcial y se acepta la
hipotesis alternativa (he5) que sefiala una correlacion positiva entre ética y desempefio
laboral individual. En ese sentido, se ha contrastado estos resultados con la investigacion
realizada por Rodriguez (2017) quien menciona que la ética y la conducta individual
contribuyen a un alto desempefio del personal. Asimismo, Martinez y Vergara (2017)
refieren que las normas encaminan el quehacer del trabajador de manera favorable. Por
tanto, luego de realizar el andlisis respectivo, se sostiene que las normas que se establecen
en una institucién rigen al indviduo en su ambito laboral respecto a su responsabilidad,

honestidad, puntualidad y respeto que debe mostrar.
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Finalmente, se analizé la relacion entre participacion y desempefio laboral individual del
personal del programa PROCIENCIA. Los resultados muestran un coeficiente de
correlacion de Pearson igual a r = 0.188, con un nivel de significancia de 0.157, es decir
es positiva pero no tiene significancia. A partir de ello se infiere, que la consideracién a las
opiniones de un empleado en la toma de decisiones incide en su desempefio, mostrando
mayor disposicién al trabajo. Por tanto, se rechaza la hipétesis nula de manera parcial y se
acepta la hipétesis alternativa (he6) que sefiala una correlacion positiva entre participacion
y desempefio laboral individual. Al respecto, se ha corroborado estos resultados con el
estudio realizado por Reafio (2017) quien resalta la importancia de hacer participe al
trabajador en las decisiones de gerencia pues lo involucra con la institucion. Por otro lado,
Serrano (2017) manifiesta que promover la participacion activa del personal mejora el
ambiente y por ende alcanza un mejor desempefio. Entonces, bajo el analisis desarrolado,
se indica que un trabajador que es escuchado se involucra y compromete con la institucion

para el logro de objetivos en conjunto.
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CONCLUSIONES

Primero, en relacion al objetivo general se concluye que si existe una correlaciéon positiva
media entre el clima organizacional y desempefio laboral individual del personal del
programa PROCIENCIA. Es decir, un entorno favorable mejora el desempefio de los

trabajadores.

Segundo, en cuanto al primer objetivo se concluye que si existe relacion positiva media
entre competencia gerencial y desempeiio laboral individual del personal del programa
PROCIENCIA. Por tanto, una adecuada direccion del recurso humano permite al trabajador

desarrollar y cumplir sus funciones eficientemente.

Tercero, sobre el segundo objetivo se concluye que si existe una correlacion positiva débil
pero no significativa entre carga de trabajo equilibrada y desempefio laboral individual del
personal del programa PROCIENCIA. Es decir, un equilibrio en la distribuciéon de trabajo

evita la sobracarga de tareas y mantiene un adecuado nivel de desempefio.
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Cuarto, en relacion al tercer objetivo se concluye que si existe una correlacién positiva
media entre claridad de la tarea y desempefio laboral individual del personal del programa
PROCIENCIA. Por ende, las tareas bien definidas y entendidas por el trabajador contribuye

a su correcta ejecucion.

Quinto, en cuanto al cuarto objetivo se concluye que si existe una correlacion positiva
media entre cohesion y desempefio laboral individual del personal del programa
PROCIENCIA. Esto quiere decir, mantener un clima de respeto y cooperacion entre los

miembros, permite un desenvolvimiento favorable del trabajador.

Sexto, en relacion al quinto objetivo se concluye que si existe una correlacion positiva débil
pero no significativa, entre ética y desempefio laboral individual del personal del programa
PROCIENCIA. Por tanto, la practica de normas y buenas conductas conllevan a un

desempefio favorable del trabajador para con su institucion.

Séptimo, sobre el sexto objetivo se concluye que si existe una correlacion positiva media
pero no significativa, entre participacion y desempefio laboral individual del personal del
programa PROCIENCIA. Es decir, un entorno que acepta y motiva la participacién del
trabajador en la toma de decisiones, lo hace sentir mas confiado y valorado; por ende, se

esfuerza en realizar mejor su trabajo.
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RECOMENDACIONES

Primero, que la unidad de administracion del programa PROCIENCIA plantee a la Direccién
Ejecutiva la realizacion de evaluaciones al personal, al menos una vez al afio, sobre los
aspectos o factores mas relevantes percibidos en la institucion, tales como; la direccion,
comunicacion, participacion, relaciones interpersonales, entre otros; de tal forma, que en
un primer momento se identifique las debilidades y fortalezas de cada aspecto y, en un
segundo momento, se implemente acciones orientadas a corregir esas deficiencias,
velando por mantener un ambiente propicio que contribuya a mejorar el desempefio del

trabajador.

Segundo, que la unidad de administracién identifique, coordine y programe la ejecucion de
programas de capacitacion o talleres que permitan al personal directivo adquirir o reforzar
competencias sobre liderazgo y direccion, caracteristicas importantes en los superiores
para dirigir y gestionar adecuadamente su recurso humano. Del mismo modo, programar
la participacion del personal en general en cursos que refuercen sus habilidades blandas,
de tal manera que cuenten con las herramientas para interactuar favorablemente con su

entorno, comunicarse eficazmente y gestionar correctamente su trabajo.

Tercero, que la unidad de administracién con el acompafiamiento de las jefaturas de las
unidades del programa PROCIENCIA, identifique y establezca una correcta distribucion del
personal en cada area de trabajo, acorde a las competencias que se requieren para
ejecutar las tareas del puesto, de tal forma que la carga laboral sea equitativa y el trabajador
pueda desarrollarlas a tiempo, sin presiones y de manera eficiente, contribuyendo a su vez

al logro de objetivos de la organizacion.
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Cuarto, que la unidad de administracion refuerce las acciones sobre la difusion del cédigo
de ética de la funcién publica, de acuerdo a lo establecido en la Resolucién Ministerial N°
050-2009-PCM, la cual dispone; la entrega de un ejemplar a cada servidor publico, el uso
de paneles informativos en las oficinas sobre sus prinicpales contenidos, colocar un link en
el portal web de la entidad con la informacién del reglamento y la realizacion de jornadas
informativas trimestrales sobre su importancia y las sanciones que conlleva su
incumplimiento. Asimismo, se sugiere revisar y en coordinacion con el CONCYTEC
proponer la actualizacion del reglamento interno de servidores, aprobado con Resolucién
de Presidencia N° 105-2013-CONCYTEC-P con el fin de velar por las buenas préacticas en

el trabajo que orientan la conducta del personal en el desarrollo de sus funciones.

Quinto, que la unidad de administracion disefie una herramienta o sistema que permita
evaluar el desemperio del personal del programa PROCIENCIA, ya se de manera individual
y/o grupal, con una periodicidad semestral, a fin de conocer el nivel de cumplimiento de las
funciones encomendadas a cada trabajador, asi como identificar los aspectos que orientan
o influyen su desenvolvimiento; de tal forma, que en el corto plazo se plantee acciones de

mejora que contribuyan al Igro de objetivos institucionales.
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ANEXOS
1. Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Preguntas Objetivos Hipotesis Variables y dimensiones
L. Objetivo general: Variable 1:
Pregunta principal _ . L. . L.
. . _ OG: Determinar la relacidon entre  Hipotesis general: Clima organizacional
PP: ;Cual es |a relacion entre clima o ) - N )
clima organizacional y Existe relacion positiva entre el clima

organizacional y desempefio . o L . _ .
S desempefio laboral individual del organizacional y desemperic laboral  Dimensiones:
laboral individual del personal del

programa PROCIENCIA, Lima personal del PFDQrama individual del per.sonal del programa [1: Competencia gerencial
20717 PROCIENCIA, Lima 2021. PROCIENCIA, Lima 2021. D2: Carga de trabajo

| equilibrada
Preguntas secundarias: Objetivos especificos: Hipotesis especificas: D3: Claridad de |a tarea

Ps1: jComo es la relacion entre la  Oel: Establecer la relacion entre  Hel: La competencia gerencial esta  D4: Cohesidén

competencia gerencial y la competencia gerencial y positivamente relacionada con el D&: Etica

desempeafio laboral individual del desempeafio laboral del personal  desempefio laboral individual del D&: Participacidn
personal del programa del programa PROCIENCIA, personal del programa

PROCIENCIA, Lima 20217 Lima 2021. PROCIENCIA, Lima 2021. Adaptado de : Dinc et al.

(2020).




Ps3: ;iCwe relacion existe entre |a
claridad de la tarea y desempefio
[ahoral individual del personal del
programa PROCIENCIA, Lima
20217

Psd: ; Como se relaciona la
cohesion v el desesmpeno laboral

individual del personal del programa

PROCIENCIA, Lima 20217

Ps5: iCual es 1z relacion entre la
atica y desempefio labora

individual del personal del programa

FROCIENCIA, Lima 20217

Psa: 4 Cué relacion existe entre la
participacion y desempenio laboral

individual del personal del programa

PROCIENCIA, Lima 20217

Ced Establecer la relacion entre
la claridad de |a tarea v
desempeno laboral del personal
del programa PROCIENCIA,
Lima 2021.

Ced: Determinar la relacion entre
la cohesion v desempeno laboral
del personal del programa
PROCIENCIA, Lima 2021.

Cef Establecer la relacion entre
la &tica y desempedio laboral del
personal del programa
PROCIENCIA, Lima 2021.

Cef: Determinar la relacion entre
la pariicipacion v desempeno
laboral del personal del
programa PROCIEMCIA, Lima
2021.

He3: La claridad de |a tarea esta
positivaments relacionada con e
desempeno laboral individual de
personal del programa
PROCIENCIA, Lima 2021,

Hed: La cohesion esta positivamente

relacionada con el desempeno
[ahoral individual del personal del

programa PROCIEMCIA, Lima 2021.

Hef: La etica esta positivamente
relacionada con el desempefio
[ahoral individual del personal del

programa PROCIENCIA, Lima 2021,

Hef: La participacion esta
positivamente relacionada con e
desempeno laboral individual de
personal del programa
PROCIENCIA, Lima 2021,
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Variable 2:
Desemperio laboral
individual

Dimensiones:

D1: Desempeno de la tarea
DZ: Desempeno
Contexiua

03: Comportamienta
confraprocducents

Adaptado de: Eamos-
Villagrazsa et al.(2019).
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Metodo v diseiio Poblacion y muestra Técnica e instrumentos

Tipo de estudio: Aplicada

Enfoque: Cuantitativo , _ _ .
, Foblacion: M = 53 trabajadores  Tecnica: Encuesta

MMuestra censal = 58 Instrumento: Cuestionario
trabajadores Tratamiento estadistico: SPSS V25

Disefio: Mo experimental-
transversal, retrospectivo.
Alcance: Descriptivo, carrelacional.
Matodo: Hipotetico-deductivo.




2. Matriz de operacionalizacion de variables
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Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021.

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores
_ o _ . Comunicacion
El clima organizacional no es Constituye un conjunto de
, , - . Apoyo
s6lo un concepto o un fendmeno caracteristicas o propiedades que
o _ D1: Competencia  Compromiso
gque ayuda a entender el son percibidas por los integrantes
_ _ _ o gerencial Apertura
Variable 1:  funcionamiento de las de una organizacion respecto a la
o _ o B _ Distribucion de trabajo
organizaciones, sino que direccion, gestion, relaciones
_ o . Respeto
Clima ademas involucra un concepto interpersonales, normas,
organizacional de intervencién, es decir que participacion y otros elementos Disponibilidad
contribuye a la mejora de los internos que inciden en su D2: Carga de trabajo Presion
resultados que alcanza una conducta 0  comportamiento equilibrada Limitaciones

organizacion mediante el

laboral.

Espacios de tiempo




desempefio y productividad de
sus integrantes. En ese sentido,
se define como la influencia que
ejerce el entorno o ambiente
sobre la motivacibn que es
percibida por sus miembros y
que influye en su
comportamiento  (Chiavenato,

2011).

D3: Claridad de la

tarea
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Dudas

Incertidumbre

Conocimiento de tarea

D4: Cohesién

Colaboracién
Comparierismo
Ayuda mutua

Trabajo en equipo

D5: Etica

Formalidad

Cddigo de ética
Comportamiento ético
Comportamiento poco
ético

Incumplimiento

Beneficios personales




Beneficios

institucionales
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D6: Participacion

Apertura
Flexibilidad

Toma de decisiones

Nota: Adaptado de Dinc et al. (2019).
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Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
Organizacién
Resultados
Es la demostracion de
D1: Desempefio de la Tareas prioritarias
destrezas, cualidades y
tarea Eficiencia
conocimientos adquiridos de
Es un constructo multidimensional Gestion del tiempo
Variable 2: cada trabajador en el ejercicio
gque comprende conductas o Iniciativa
de sus funciones o tareas,
) comportamiento individuales del Tareas desafiantes
Desempefio  basadas en el esfuerzo
trabajador sobre su entorno, el cual Actualizacién de
laboral personal que conlleva a elevar
o . es valorado por la organizacién conocimientos
individual la competitividad de wuna

organizacion y por ende, lograr
los objetivos y metas

planteadas (Acosta, 2018).

para alcanzar sus resultados..

D2: Desempefio

contextual

Competencias
laborales

Soluciones creativas
Nuevas

responsabilidades
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Retos

Participacién activa

Incomodidad
Conflictos
interpersonales

D3: Comportamiento
Aspectos negativos

contraproducente

Problemas internos
Entornos mejor

gestionados

Nota. Adaptado de Ramos-Villagrasa et al.(2019).
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3. Instrumento
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13 He participado activamente en reuniones ylo consulias acerca 1lz131als

de alguna actividad laboral

Para confinuar con la evaluacion de la variable desemperio laboral individual, considerar

para esta Ultimo blogue de preguntas la siguients escala an su respuesta:

Munca Raramenie Algunas veces Regularmente A menudo

1 2 3 4 5

M® ITEMS ALTERMATIVAS
VARIAEBLE N° 02 DESEMPENC LABORAL INDIVIDUAL

Cadsa item inicia con la premisa “En los gifimos 3 meses_.. ™

Me han sucedido casos en los cuales me he sentido incomodo al
14 11213 4| 5
realizar mi trabajo.

15 | He realizado acciones gue han perjudicado a mi area. 1123 4|58

Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de
16 1123 4| 5
los aspectos positivos.

He hablado con mis compaferos sobre inconvenientes o
17 1123 4| 5
dificultades de mi trabsajo

1z He pensado gue hay empresas gue son mejor gestionadas gue

I3 mia.

De antemsano sgradezco =u colaborscion.
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4. Validez de instrumento

*Docente: Dra. Yrma Doris Garcia Rojas

chive Edicion Ver Firmar Ventana Ayuda

nicio Herramientas Tesis Final_ Ballardo... $Ramirez Vielma Ra... EBM Validacion de i... Validacion de instru... Validacion de Instr...

Sw®B QA OO s MDD OE = [T BL24L&DTAQ

LA QUE SUSCRIBE, MG. YRMA DORIS GARCIA ROJAS IDENTIFICADA CON DNI,
N° 06914150 Y N° DE ORCID 0000-0003-3691-2792, CERTIFICO QUE REALICE EL
JUICIO DE EXPERTO AL INSTRUMENTO DISENADO POR LA BACHILLER

CLARITA HELEN BALLARDO SANTIAGO.

OPINION DE APLICABILIDAD:

APLICABLE ( ) APLICABLE DESPUES DE CORREGIR ( X) NO APLICABLE ( )

Mg. Yrma Doris Garcia Rojas:
DNI: 06914150
N°® DE ORCID 0000-0003-3691-2792
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*Docente: Mg. Emily Baca Marroquin

Archive Edicion Ver Firmar Ventana Ayuda

Inicio  Herramientas Tesis Final_Ballardo... $Ramirez Vielma Ra... EBM Validacién dei.. x

Bxw®dBQ 00 17 YOO wm-/ T BZaDTQ

LA QUE SUSCRIBE,Emily Baca Marroguin IDENTIFICADA CON DNI, N*10548921
CERTIFICO QUE REALICE EL JUICIO DE EXPERTO AL INSTRUMENTO DISENADO
POR LA BACHILLER CLARITA HELEN BALLARDO SANTIAGO .

OPINION DE APLICABILIDAD:

APLICABLE ( ) APLICABLE DESPUES DE CORREGIR (X ) NOQAPLICABLE ( )

Nombre y apellidos: Emily Baca Marroquin

DNI: 10548921
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*Docente: Dra. Maria Teresa Quiroz Vasquez

Archive Edicion  Ver Firmar Ventana Ayuda

Inicio Herramientas Tesis Final_ Ballardo... $Ramirez Vielma Ra... EBM Validacién de i... Validacién de instru... X

BB ® 0 7 MMOO® =5 T B L ahHUwQ
LA QUE SUSCRIBE, Dra. Maria Teresa Quiroz Vasquez.. IDENTIFICADO CON DNI,

Ne. ... 07818096... Y N° DE COLEGIATURA (OPCIONAL) CERTIFICO QUE

REALICE EL JUICIO DE EXPERTO AL INSTRUMENTO DISENADO POR LA
BACHILLER CLARITA HELEN BALLARDO SANTIAGO .

OPINION DE APLICABILIDAD:
APLICABLE (X )APLICABLE DESPUES DE CORREGIR( ) NOAPLICABLE ( )

El presente documento que emito es exclusivamente para la validacion de este
instrumento que se aplicara para trabajo de titulacion.

Dra. Maria Teresa Quiroz Vasquez

" Tebles?

Nombre y apellidos:

DNI: 07818096
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*Docente: Mg. Lourdes Milagrito Alegria La Rosa de Benavides
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LA QUE SUSCRIBE: Lourdes Milagrito Alegria La Rosa de Benavides

IDENTIFICADO CON DNI, N° 06063563 Y N° DE COLEGIATURA (OPCIONAL)
CERTIFICO QUE REALICE EL JUICIO DE EXPERTO AL INSTRUMENTO DISENADO
POR LA BACHILLER CLARITA HELEN BALLARDO SANTIAGO.

OPINION DE APLICABILIDAD:

APLICABLE ( ) APLICABLE DESPUES DE CORREGIR( X) NO APLICABLE ( )

A VZ—

Nombre y apellidos: Lourdes Milagrito Alegria La Rosa de Benavides.

DNI: 0806356
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5. Carta de autorizacion del Director del programa PROCIENCIA.

A = . =
- - | Presidencia Corvisje Nacional de Ciendia,
ﬁ FEHU el [;|:||-|5:_-i|:| die Binistros Tecrioiogia & Innovacdn
Terroldgica

Decenls e Lo pugidad d= Cponunidedess pars Muyi=res v Hombeg!
A0 de Bicenisngrio def Penl: 200 aflos de hoepengencia™

CARTA N® 003-2021-PROCIENCIA-DE

San Isidro, 28 de Agosto de 2021

Srta.

Clarita Helen Ballardo Santiago
slam2003 Shoimail.com
Presente. -

Por medio de la presenie se autoriza a la seforita Bachiller Clarita Helen Ballardo
Sanfisge  a realizar actividades relacionadas con la investigacion tiulada “Clima
organizacional y desempefio laboral individual del personal del Programa
Macicnal de Investigacion Cientifica y Estudios Avanzados-PROCIENCIA, Lima
2021°, con la finalidad de obtener informacion que le permita desarrollar la tesis para
optar e Titulo Profesional en Administracion de Empresas en la Universidad
Tecnologica del Pen.

Esta autorizacion le permitira:
* Realizar cuestionarios en linea al personal del programa PROCIENCLA.
* Realizar entrevistas a los responsables de las unidades yio a una muestra del
personal.
¢ Apceder a la informacion sobre las areas y el personal que conforman el
programa PROCIEMCLA

La informacion brindada para el desarrollo del frabajo amiba mencionado, solo puede
ser utiizada para fines estrictamente academicos vinculados al trabajo.

Dedaramos conocer que el frabajo de investigacion sera de plblico conocimiento a
través del repositorio institucional de la universidad.

. AL g o
= COMCYTED

] s 3 Pl
[y
SERETR EOTIR v TR

i Dighal
Juan Rodriguez Rodriguez
Director Ejecutive de PROCIENCLA
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6. Relacion del personal que labora en el programa PROCIENCIA

2858021 Comrea: ALURNG - CLARITA HELEN BALLARDED SANTIAGD - Cutook

Re: Solicitud de relacion de personal del programa PROCIEMCIA

Mariell Mariana Chavez Ore <mchaver@prociencia.gob.pe=

Vie 27/08/2021 1554

Para: ALUBANG - CLARITA HELEN BALLARDH) SANTINGS: <1320495@utp edu pe ; Ordanda José Pichi Mendors
<opichi@prodenda gob. pe >

B 2 archivos sduntos (3 ME)
Relacion de Personal - Procienda (1xdsx; Carta 003-2021-PROCIENCIA-DE - Autorizacion de estudics[F)pdf,

Estimada Clarita Ballardo,

Por medio de la presente, y en referencia 2 tu solicitud de Informacion, remito la relacion de
Personal que forma PROEM A, para kos fines pertinentes.

Saludos cordiales
El vie, 27 ago 2021 a las 14:54, ALUMMO - CLARITA HELEM BALLARDO SANTLAGD

[<1322495@utp.edu.pe>) escribia:
Estimada Mariell, busnas tardes:

Te szluda Clarita Helen Ballardo Santiago, bachiller de la Universidad Tecnolégica del Perl. Por la
presente te extiendo un cordial saludo y a la vez, solidto por favor puedas brindarme la relacion

del personal gque conforma el programa PROCIENCIA. Esto con motive de realizar mi trabajo de
investigacion para la obtencién del ttulo universitario.

Cabe indicar, gue este pedido s= ampara en la Carta N* 003-2021-PROCIENCIA-DE mediants =l
cual el Director Ejecutive de PROCIEMCIA, autoriza el acceso a la informacien de |a entidad
unicamente con fines academicos.

fMuchas gracias de anmemano por tu respuesta.

L AN
"¢ CONCYTEC Pro_ ¥
] , M e s cl ENC IA

Mariell Mariana Chavez Ore

+511 2200030 | P-nilm

# & & Calle Chinchén 857, San
Isidro | prociencia.gob.pe
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7. Cuestionario emitido en google forms al personal del programa

PROCIENCIA

Preguntas  Respuestas GG

Seccion 1 de 3

“Clima organizacional y desempeno laboral *
individual del personal del Programa

Nacional de Investigacion Cientifica y
Estudios Avanzados, Lima 2021".

Estimado(a) Colaborador{a):
Le agradezco anticipedaments por suw aporte para este estudio el cual tiene come objetive determinar |z relacion
entre &l clima crganizacional y 2l desempena laboral individuzl de los trabajadores de FROCIENCIA.

En ese sentide, ke pido por favor completar el siguiente cuestionario, &l cual se mantendra en total
confidencialidad.

Edad !

Texto de respuesta corta

Sexno b ®
Hombre D
Mujer Tr

Mivel de estudios alcanzados * =]

—
 — |

Técnico
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8. Data excel con respuestas del cuestionario

Resultado
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Archivo Disefic de pagina Farmulas Datos Revisar Vista Desarrollador a hacer? Iniciar sesion ,Q,, Compartir
o [=m) 131 -

% Arial -0 A A TE= - %Ajustartaﬂ:o General |::--—| D ,_? EEIEE' =X EI 2. Autosuma J‘%Y p

Egy - & ; EEI Rellenar -
Pegar N K § - . A- I =EI= Combinary centrar ~ 02 . og oo | 528 9 Formato  Dar formato Estilos de  Insertar Eliminar Formato Ordenar  Buscary

condicional - como tabla~  celda - - - - =~ Borrar~ y filtrar = seleccionar -
Portapapeles & Fuente [} Alineacion P MNimera P} Estilos Celdas Modificar A

G2 - Competencia gerencial A

o E [ D E F G H | J K L MMO P Q@ R 5 T U ¥ W ¥| Y| Z|AA|AB|AC|AD| AE | AF| AG | AH | Al | AJ| AK| AL |AM|AMN| AD| AP | AQ | AR | AS | AT | AU | AY | Al | Ak AY -
1 ¥1i: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥2: DESEMPERD LABORAL INDI¥IDUAL

¥ARIABLES DE CONTROL Competencia Claridad Exi Participaci - ~ Comportamiento
5 e N — rica &n Desempeno de la tarea Desempeno contextual ST TS
Flivel de ;e Tiempo
Edad  Seno estudias C?n;hcu:; Iahor:nd F1 Pz P} P4 FE P& Fil P12 Fi12 P12 Fi3 F"D2 P21 P22 P32 F;2 Fz6 F:;2 Fi Pz P: P4 FE PE FY P2 P3 PI0 Fil Pl2 Fi3 [EESEEN s R i
3 alcanzados | oo o
4 |Encuestal 47  Mujer Fostgrado  Contratac 5 5 6 6§ & 4 5 2 2 2z 4 4 3 3 4 4 3 3 5 4 4 6 B B 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 1 1 203
5§ |ErcuestaZ 47 Hombre | Universitaric Contratac E 5 85 4 4 4 4 3 4 4 4 4+ 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 ] 5 4 4 3 3 4 4 4 4 3 2 1 1 2 3
& |Encusstad 40 Fujer Postgrado Contratac 025 5 &5 &5 & 4 5 3 4 4 & 4 & § 4 4 3 3 5 & B B I 4 4 4 § 5 5 4 5 &5 & 3 & & 5 5 5 5 2 1 1 5 1
7 |Emcusstad 3% Hombre Fostgrado  Contratac 5 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 & 3 8 4 4 4 4 3% 3 4 % % B OB OB 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 2 1 1 4 3
g : ErcuestaS 63 Mujer Postgrado  Contratac 2 5 &5 § 4 3 5 3 2 2 3 4 &5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 B B 3 4 4 4 4 ] 4 4 2 B B 4 4 5 5 5 3 1 2 34
4 |Emcuesta 57 Hombre | Fostgrado Mombrad 3 4 3 4 6 4 5 4 4 3 4 65 4 4 6 & 4 5 4 4 4 2 4 4 T F 3 4 T4 0 4 4 5 4 4 3 3 4 303 2z 2 3 oz
0 |ErcusstaT 43 Hombre Pastgrado Contratac T 4 4 5 4 3 4 2 3 2 4 &5 4 3 3 3 3 3 003 03 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 1 1 303
f1 |Ercussta 50 Fujer Postgrado  Contratac 2 4 4 3 3 2 303 2 1 3 4 4 4 3 3 3 2 00 03 03 0 3 o3 2 5 5 ] 4 3 3 2z 3 4 3 3 3 2 2 1 2 34
2 |Encuestad 35 Hombre  Universitaric Contratac 1 4 4 4 3 3 3 4 3 5 3 B 5 8 3 4 3 3 IOF ¥ 3 ¥ 3 003 4 0z 5 5 5 5 4 5§ 4 &5 & 5 5 5 5 2 1 1 2 1
13 : Ercuestall 45 Hombre  Postgrado Contratac 2 5 &% & & 4 & 2 4 2 4 4 5 § 4 ] 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 ] 5 &5 & & & & 5 5 5 4 3 1 1 4 3
14 |Encuestall 28 Mujer Universitaric Contratac 2 4 4 2 3 4 4 2 4 2 3 4 2 3 2 4 2 3 5 4 &5 & 4 4 2 I | 4 3 4 4 3 2 3 & 4 4 2 2 4 3 1 33 03
% |Encuestal? 55 Hombre  Universitaric Contratac 3 403 4 3 3 4 3 3 4 4 4+ 4 1 3 3 3 3 300 03 3 3 3 4 3 03 4 4 3 4 4 2 2 2 3 2 2 2 4 2 2 2 2 4
% |Encusstall 45  Hombre Postgrado  Contratac 2 5 5 5 4 & &5 4 4 4 4 5 5 § 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 &5 & & § 5 5 5 5 1 1 1 5 2
7 |Encusstald &7 Mlujer Universitaric Mombrad 22 404 3 2 2 5 4 & & & & 2 5 4 4 13 g B 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 13 4 4 4 2z oz 4 g 2 2 2 1 1 22
18 : Ercuestals 32 Mujer Postgrado  Contratac 2 5 4 4 4 4 5 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 003 003 03 4 03 3 03 4 5 5 ] 5 &5 & 3 4 & 4 5 4 4 3 1 1 3 &
19 |Emcuestal§ ¥ Hombre  Postgrado Contratac ] 4 6 4 3 2 4 3 2 ¥ ¥ B 4 3 3 4 F 3 2 ¥ Zz ¥ ¥ 3 ¥ X 3 B 4 B 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 1 i1 3 2
20 l Encuestal? 67 Hombre  Postgrado Mombrad a0 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 B 4 4 4 4 4 4 4 5 &5 2 1 31 3 2 1 3 3 1 1 1 1 1
21 ] Ercuestald 56  Mujer Técnico Contratac 2 5 4 65 3 4 5 4 4 4 4 5 4 5§ 4 4 4 4 4 & 5 &5 & 4 &5 4 8 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 2 2 1
22 ] Ercuestald 46 Mujer Postgrado Mombrad 1 5 4 5 4 2 403 3 0 0 o4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 & B 3 3 4 8 8 13 B & 4 2 4 5 4 8 4 2 2 1 1 4 &
23 |Enoussta2l 46 Hombre  Téonion  Contrata g 5 § 5 5 6 & ¢ ¢ 2 6§ & 6 6 6 6 4 & ¥ ¥ 3 4 4 3 5 B 5 & 5 & & 5§ 6 4 § & § 5 5 503 1 1 1 &
24 l Encuesta2l 27 Mujer Universitaric Contratac 3 5 4 5 4 4 5 4 4 2 3 4 &5 5 5 1 4 5 4 4 B B 4 4 4 4 4 5 5 1 5 &5 & & & & 5 5 5 5 4 4 2 32
25 ] ErcuestaZz 51 Hombre  Universitaric Contratac 33 5 & 5 &5 4 5 4 65 5 4 4 5 5§ ] ] ] ] 5 4 5 4 4 4 4 5 4 ] 5 ] 5 & & & & & 5 5 5 4 1 1 1 303
26 ] ErcusstaZ2Z 96 Mujer Pastgrado Contratac 33 5 & 5 &5 4 5 4 4 &5 5 & &5 § 4 5 4 4 5 &5 5 8 4 4 4 4 4 5 8 B 5 & & & & & 8 8 8 8 1 1 1 4 4
27 l Encuesta2d 32 Mujer Fostgrado Contratac 042 5 5 4 3 3 5 3 & 2 3 &5 3 3 5 5 5 5 3003 3 68 4 5 4 3 8 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 3 2 1 2 4 4
28 ] Ercuesta 25 47 Mujer Fostgrado  Contratac 5 5 4 4 3 3 302 2 & 4 B4 4 4 4 4 4 300 4 04 3 3 403 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 1 2 303
29 ] Ercuesta2E 30 Hombre  Universitaric Contratac  0.32 5 4 5 4 4 403 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 404 4 4 4 4 4 4 1 4 4 ] 5 4 & & 5 4 4 5 4 4 2 2 1 3 1
30 : Ercussta 27 48 Hombre  Postgrado Contratac 2z 4 6§ 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 6 & 4 § 6 4 5 5 4 4 4 F 3 8 5 & & %5 4 5 § & § 4 3 4 1 i 1 5 3 -
Ll ... | Para 5PS5 | Leyendas | E. Descriptiva | Niveles | MNormalidad y relacion )] [ 3




