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RESUMEN

El trabajo de investigacién, desarrollado en las instituciones publicas de la ciudad
de Tingo Maria; tuvo como objetivo determinar la relacion entre el proceso de
contratacion y el clima organizacional de las entidades publicas de Tingo Maria. El
estudio fue aplicado a una muestra de (n = 226) trabajadores; El cuestionario de
encuesta aplicado, estuvo compuesto por 8 items para la variable proceso de
contratacion y 8 items para medir el clima organizacional; la escala de medida fue
de tipo Likert con cinco alternativas de respuesta. La investigacion fue de tipo
aplicado y de nivel relacional, el método corresponde al correlacional, con un disefio
transversal. Para la prueba de hipoétesis se utilizé el estadistico para medida de
correlacion de datos ordinales rho de spearman (ry).

Con los resultados obtenidos se demostrd estadisticamente relaciones significativas
(P-valor < 0.05). Aceptandose por tanto las hipotesis planteadas (Hi: Tj, # 0 “existe
correlacion™). En el resultado de prueba de hipétesis general la correlacién fue
directa (positiva) entre el proceso de seleccion y el clima organizacional, indicando
un grado de correlacion calificado como fuerte (r; = 0.739). En las pruebas
especificas, las correlaciones de las dimensiones de proceso de contratacion con el
clima organizacional fueron directas con calificaciones de nivel fuerte;
observandose correlaciones en el proceso de reclutamiento (r; = 0.6.39), en el
seleccion (r, = 0.558), en induccién un valor de (r; = 0.639), y por Gltimo en control
fue de (ry = 0.632).

Palabras clave: proceso de contratacion, clima organizacional, reclutamiento,
seleccion, induccion y control.

ABSTRAC

The research work, carried out in the public institutions of the city of Tingo Maria,
had the objective of determining the relationship between the hiring process and the
organizational climate at the public entities in Tingo Maria. The study was applied
to a sample of (n = 226) employees; the survey questionnaire given was comprised
of eight items for the variable “hiring process” and eight items to measure the
organizational climate; the measurement scale was of a Likert type with five
response options. The research was of an applied type and at relational level, the
method corresponds to the correlational method, with a cross-sectional design. For
the hypothesis testing, the statistic for measuring the correlation of ordinal data,
Spearman’s Rho (ry) was used.

With the obtained results, significant statistical relationships were demonstrated (P-
value < 0.05). Thus, accepting the proposed hypotheses (Hi: T, # 0 “correlation
exists”). The result of the general hypothesis testing was a direct (positive)
relationship between the selection process and the organizational climate, indicating
a degree of correlation that is classified as “strong” (15 = 0.739). In the specific tests,
the correlation between the dimensions of “hiring process” and ‘“organizational
climate” were direct with a classification of a “strong” level; observing correlations
in the recruiting process (r; = 0.6.39), in the selection (r; = 0.558), for induction a
value of (r, = 0.639) and finally, in the control, it was (r; = 0.632).

Keywords: hiring process, organizational climate, recruiting, selection, induction,
control



CAPITULO I
INTRODUCCION

El destino de las organizaciones dependen en gran parte de sus recursos humanos,
recurso “motor” que permite incrementar la competitividad de la organizacién, logrando
sinergia entre lo econdémico y lo social después de todo, es considerado como el capital
intelectual en el cual debe invertirse cada dia mas; por lo tanto, requiere buenas
condiciones de trabajo, o requiere un buen clima organizacional para enfrentar con éxito
la competencia y aprovechar al maximo los recursos tecnoldgicos y materiales de que se
dispone, entonces la organizacion podra lograr sus planes, programas y objetivos.

Es importante sefialar que en la presente década, se ha reconocido la importancia
que ejerce el clima organizacional en la gestion y productividad de las instituciones
publicas cuando éste es promovido y adecuadamente instituido en la administracion
publica, los servidores y funcionarios publicos se sienten mas identificados con la
entidad, con los objetivos y proyectos a desarrollar, y esto debe reflejar en una mayor
calidad de los productos y resultados (servicios publicos, actividades, programas
estratégicos y proyectos). A partir de la promocion de estrategias adecuadas en el capital
intelectual, es posible gestionar los recursos humanos, de manera que sus actitudes y
comportamientos configuren un ambiente favorable. Sin embargo, estos cambios
requieren un compromiso serio, que debe empezar en la alta direccion, asi como en las

respectivas gerencias. Mayor, M. (2009).



Delimitacion del problema

Cada ciudadano peruano que tiene que realizar algun trdmite en una dependencia
estatal, sea nacional, regional o local, termina usualmente mortificado por las largas colas
y tiempos de espera que hay que soportar, por las veces que hay que regresar a la misma
institucion para terminar con el tramite, por el trato descortés o simple maltrato de los
funcionarios publicos. Yamada y Montero (2011)

La promocién del clima organizacional se ha convertido en una herramienta
gerencial estratégica que permite a los gerentes intervenir en los puntos que se consideran
criticos y establecer propuestas de mejoras oportunas que permitan obtener mejores
logros en los objetivos, corrigiendo a tiempo aquellos factores que puedan afectar su
motivacion o desempefio, sefialando que es importante establecer un clima favorable en
las organizaciones, ya que si no cuenta con ello se veré en desventaja con otras entidades
que si lo cuentan, puesto que proporcionaran una mejor calidad en sus productos o
servicios publicos.

La ley servir, de acuerdo con el presidente de la Autoridad Nacional del Servicio
Civil, Juan Carlos Cortés (2016) tiene como objetivo mejorar la calidad de los servicios
que brinda el estado a los ciudadanos y acortar los plazos de tramites. Agregd que ya hay
210 entidades interesadas alinearse a la Ley Servir y descartd que el objetivo del nuevo
régimen sea despedir trabajadores. Con esta nueva ley muchos de los ciudadanos
esperamos contar con personales mas identificado que brinden en realidad calidad de
servicio para el usuario e incentivar a los trabajadores.

La investigacion se desarroll6 en la ciudad de Tingo Maria incluyendo dentro del

estudio a todas las entidades publicas.



Formulacion de la interrogante
¢De qué manera se relaciona el proceso de contratacion de personal y el clima

organizacional en las entidades publicas en la ciudad de Tingo Maria?

Especifico

¢De qué manera se relaciona el proceso de reclutamiento y clima organizacional
de las entidades publicas en la Ciudad de Tingo Maria?

¢De qué manera se relaciona el proceso de seleccion y el clima organizacional de
las entidades publicas en la Ciudad de Tingo Maria?

¢De qué manera se el proceso de induccion y el clima organizacional de las
entidades publicas en la Ciudad de Tingo Maria?

¢De qué manera se el proceso de control y el clima organizacional de las entidades

publicas en la Ciudad de Tingo Maria?

Justificacion e importancia.

La promocion del clima organizacional se ha convertido en una herramienta
gerencial estratégica que permite a los gerentes intervenir en los puntos que se consideran
criticos y establecer propuestas de mejoras oportunas que permitan obtener mejores
logros en los objetivos, corrigiendo a tiempo aquellos factores que puedan afectar su
motivacion o desempefio, sefialando que es importante establecer un clima favorable en
las organizaciones, ya que si no cuenta con ello se vera en desventaja con otras entidades
que si lo cuentan, puesto que proporcionaran una mejor calidad en sus productos o
servicios publicos.

Con la investigacion se pretendio dar a conocer la relacién que existe entre el

proceso de contratacidn del personal y el clima organizacional en las entidades publicas
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en la ciudad de Tingo Maria con lo cual se revisaron y analizaron las dimensiones tedricas
de las variables de la hipétesis general con la finalidad de obtener informacion fidedigna
y confiable la misma que servira de referencia para realizar investigaciones futuras en el

mismo ambito.

Hipdtesis de la investigacion
Existe relacion significativa entre el proceso contratacion y el clima organizacional

en las entidades publicas en la ciudad de Tingo Maria.

Objetivos de la investigacion

Determinar de qué manera se relaciona el proceso de reclutamiento y clima
organizacional de las entidades publicas en la Ciudad de Tingo Maria.

Determinar de qué manera se relaciona el proceso de seleccion y el clima
organizacional de las entidades publicas en la Ciudad de Tingo Maria.

Determinar de qué manera se relaciona el proceso de induccion del personal y el
clima organizacional de las entidades publicas en la Ciudad de Tingo Maria.

Determinar de qué manera se relaciona el proceso de control y el clima

organizacional de las entidades publicas en la Ciudad de Tingo Maria.

Variable e indicadores

Los indicadores o factores de la variable operacional independiente, “Procesos de
contratacion” son: reclutamiento, seleccién, inducciony control. Para la segunda variable
dependiente, “clima organizacional”, los indicadores son: horarios, seguridad, calidad de
ensefianza, cursos, seminarios, tutorias, fisioldgicas, profesionalismo de los docentes y

accesibilidad.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 BASE TEORICA
2.1.1. CONTRATACION DE PERSONAL
El proceso de seleccidn no es un fin en si mismo, es un medio para que la
organizacion logre sus objetivos, el proceso de seleccidn consiste en una serie de
fases iniciales que deben ser claramente definidas y deben realizarse de la siguiente

forma especifica, Chiavenato (2000):

e Deteccidn y analisis de necesidades de seleccion. Requerimiento
e Descripcion y analisis de la posicién a cubrir. Definicion del perfil
e Definicion del método de reclutamiento

e Concertacion de entrevistas

e Entrevistas técnicas de seleccion

e Elaboracion de informes

e Entrevista final

La informacion brinda el anlisis del puesto, proporciona la descripcion de
las tareas, las especificaciones humanas y los niveles de desempefio que requiere

cada puesto; los planes de recursos humanos a corto y largo plazo permiten conocer
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las vacantes futuras con cierta precision y conducir el proceso de seleccion de un

grupo de personas entre las cuales se puede escoger. Pefia, (1993).

Contratacion de personal se ha caracterizado por el abuso de este tipo de
relaciones laborales por parte de empresarios y administraciones para evitar una
contratacion indefinida. Las razones por las que el abuso o la utilizacion irregular
de las modalidades contractuales deben ser objeto de atencion por poderes publicos
se vinculan a la estabilidad en el empleo y a la regla general de la indefinicion
contractual. Esta historia esta plagada de reformas laborales que han intentado
tapar los resquicios de la ley por los que se realiza el abuso de la contratacion
temporal. Aun hoy esta batalla no ha concluido, aun son muchos los aspectos que
deben mejorarse para que la contratacion temporal sea usada con la tnica finalidad
que debiera tener: la cobertura de puestos de trabajo con fecha cierta de

finalizacion.

Este estudio parte del analisis de las diferentes modalidades de contratos
temporales. Si se conoce con cierto detalle la regulacion de los contratos, podremos
situarnos en condiciones de percibir la vulneracion de los principios reguladores
de cada tipo de relacion laboral temporal. Los contratos temporales que se estudian
en el presente trabajo son los siguientes: contrato de obra o servicio determinado;
contrato eventual por circunstancias de la produccién; contrato de trabajo en
practicas; contrato para la formacion; contrato de relevo; contrato de interinidad;
y, por altimo, aunque de manera muy superficial puesto que este asunto seria
motivo de otro trabajo, las becas, que en muchas ocasiones persiguen la cobertura

de puestos de trabajo de caracter indefinido.
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En este estudio de las irregularidades que se producen en la contratacion
laboral temporal por parte de la administracién. Como veremos, la tipologia de las
irregularidades no es simple, de ahi la importancia de una adecuada distincion de
cada una de ellas puesto que las consecuencias difieren de unas a otras. Es
importante destacar este punto porque en diversas ocasiones es dificil hallar el

limite entre unas irregularidades y otras.

Las principales irregularidades tratadas en este trabajo son las
expresamente contempladas en el Estatuto de los trabajadores: fraude de ley,
irregularidades formales; falta de alta de alta en la seguridad social; irregularidades
en la denuncia; cesion ilegal de trabajadores; y encadenamiento irregular de

contratos.

Entre las irregularidades en la contratacion temporal, destaca el fraude de
ley, que puede manifestarse de formas muy diversas. La diferencia principal que
existe entre el fraude de ley y él esto de las irregularidades es que el primero se
ampara en el uso simulado de la ley, utilizando la contratacion temporal cuando el
fin es la cobertura de una vacante de caracter indefinido; mientras que el resto de
irregularidades tienen lugar en los supuestos y en las condiciones previstas en la

ley. Revista Juridica de la Comunidad (2005).

2.1.1.1. Tipos de contratacion de personal en el servicio publico

Una vez conocido los resultados del proceso de seleccion, se procede
a preparar el documento denominado contrato de trabajo, o el mismo que
establece la relacion juridica laboral entre colaborador y el empresario, en que

el nuevo personal se compromete a prestar sus servicios manuales o
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intelectuales, asi como la responsabilidad del empleador a retribuirle
econémicamente, mediante una remuneracion y prestaciones sociales.
Ademas, incluye las condiciones laborales que celebraran el nuevo empleado
y el representante legal de la empresa, dentro del marco de las leyes laborales,
generando un conjunto de derechos y obligaciones para ambas partes. En
sintesis, durante el proceso de contratacion se realiza el acto legal y
administrativo que compromete a la organizacion y al candidato seleccionado,
en el cumplimiento de sus deberes y derechos. Las modalidades de vinculacion
u contratacién laboral son diversas y se clasifican segun la manera como se
suscribe el mismo; o el tiempo de duracién que vaya a tener la prestacion del
servicio (determinado o indeterminado), en muchas ocasiones debe
considerarse el periodo de prueba, o tiempo por el cual el colaborador es
observado en relacion a sus conocimientos, aptitudes, actitudes esfuerzo,
dedicacion, colaboracion, y demés destrezas y habilidades personales. El
contrato de trabajo es consensual, lo que significa que para su
perfeccionamiento tan solo requiere del consentimiento de las partes y para
que sea valido no se requiere forma especial alguna. Ademas, predomina el
principio de la primacia de la realidad sobre la forma; dsea que, si hay
prestacion personal del servicio, subordinacion o dependencia 'y remuneracion,
existe un contrato de trabajo. Dentro de los contratos que por ley estan
regulados y que en la actualidad se estan celebrando; se tienen los contratos de
trabajo sujetos a modalidad, siendo estos segun su forma y su término de

duracion.
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a) Por suforma
Contrato verbal: de trabajo, como su nombre lo indica es aquel que
se celebra de palabra y hace referencia al acuerdo verbal entre un empleador y
un trabajador sobre una determinada labor, el lugar de prestacion de servicio

y Su remuneracion.

Contrato a través de cooperativas de trabajo asociado (CTA): Es aquel
mediante el cual se integran voluntariamente los asociados de una cooperativa
de trabajo asociado para la ejecucion de labores materiales o intelectuales para
trabajar en forma personal, dicho acuerdo no estd sujeto a la legislacion
laboral, es por ello que para sus asociados no hay lugar al reconocimiento de
las prestaciones sociales y demas derechos que le otorga a los trabajadores
vinculados por contrato de trabajo el Codigo Sustantivo del Trabajo, como es
el caso de los recargos por laborar horas extras y en horario nocturno, y el
derecho a vacaciones y a prestaciones sociales. Las cooperativas de trabajo
asociado regulan los actos de trabajo de los asociados mediante un regimen de
trabajo, de prevision, seguridad social y de compensaciones, el cual debera ser
consagrado en los estatutos o por medio de los reglamentos adoptados
conforme se establezca. La contratacion con Cooperativas de Trabajo
Asociado (CTA) debe establecerse bajo la modalidad de contrato de prestacion
de servicios y no de suministro de personal, ya que estas entidades no son, ni
pueden ser Bolsas de Empleo o Empresas de Servicios Temporales. La
relacion, compromiso y responsabilidades que se establezcan segun el contrato
que se firme, surgiran entre la entidad contratante y la propia Cooperativa de
Trabajo Asociado, el contratante no tendra relacion alguna con el trabajador

asociado que envie la Cooperativa de Trabajo Asociado para cumplir con los
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servicios contratados. Los términos y las exigencias en que se cumplira el
contrato, se dispondran y conciliaran 59 siempre entre la CTA y la parte
contratante, y si se realiza el cumplimiento del contrato teniendo como partes
al ente contratante y al trabajador independiente asociado a la CTA, al exigir
a este ultimo en forma directa el cumplimiento del contrato y sus
estipulaciones, podria dar lugar a configurarse una relacion laboral entre el
contratante quien seria quien tendria que cubrirle al trabajador los recargos por

laborar horas extras, en horario nocturno y prestaciones sociales.

Contrato por outsourcing: Es el proceso en el cual una firma identifica
una porcion de su proceso de negocio que podria ser desempefiada mas
eficientemente y/o més efectivamente por otra corporacion, la cual es
contratada para desarrollar esa porcion de negocio. Esto libera a la primera
organizacion para enfocarse en la parte o funcion central de la organizacion.
Es decir, el outsoucing consiste en gque una empresa contrata, a una agencia o
firma externa especializada, para hacer algo en lo que no se especializa. Un
buen ejemplo es la ndbmina. Todo negocio tiene que manejarla, pero existen
firmas especializadas que lo pueden hacer mejor y a un costo menor del que
maneja un negocio cualquiera. La empresa que contrata provee informacion
basica acerca de su personal, la firma contratada se encarga de calcular los
pagos Yy de hacer los cheques. Esto resulta mas econdémico ya que se evita tener
todo un departamento encargado de la némina, pagar los salarios de la gente
del departamento, correr con gastos como seguridad social, fondos de
pensiones, etc. Casi todo se puede contratar bajo outsourcing, la regla es
comparar los costos de lo que se va a contratar con los costos de hacerlo la

empresa misma, en muchos casos resulta mejor contratar, pero en muchos
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otros no. Antes de hacer outsourcing se deben analizar bien varios aspectos,
entre ellos: los costos, los antecedentes, referencias y experiencia de la firma
que se va a contratar. Conocer, en lo posible, el concepto de otra empresa que
haya realizado outsourcing en el &rea que se desea contratar. Establecer la
importancia del &rea o la funcion que se requiere contratar, si se considera de
vital importancia para la empresa no debe ser dada en outsourcing. Hacer
outsourcing a la ligera, puede traer como consecuencia altos costos y posibles
interrupciones de los servicios. En la parte legal del contrato, se debe dejar
bien sentadas las condiciones y las sanciones en caso de incumplimientos por
parte de la firma contratista, ya que el outsourcing tiene mucho de
subcontratacion, pero no s6lo es eso, sino que es establecer alianzas con firmas

colaboradoras quienes haran mas eficientes, las tareas fundamentales.

Contrato por prestacion de servicios: Este tipo de contratacion es muy
habitual en la actualidad con respecto a los profesionales, y funciona de
manera independiente, es decir que la persona contratada de esta forma se
responsabiliza de sus derechos y obligaciones de indole tributaria. Para este
tipo de contrato, se perciben honorarios por el cumplimiento de los servicios
acordados, ya que esta definido claramente el monto del contrato y su forma
de pago, que no necesariamente debe ser mensual. No existe relacion laboral
entre la parte contratante y la parte contratista, por lo tanto, no se generan
prestaciones sociales. Los contratistas cumplen con lo pactado en el contrato,
utilizando sus propios medios o elementos y pueden prestar el servicio a través
de determinadas personas si asi lo amerita el contrato. En caso de contratacion
con instituciones de cualquier orden con el estado y adn con particulares,

cualquier tipo de pago de la seguridad social corre por cuenta del contratista.
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El contrato por prestacion de servicios, ademas tiene por objeto realizar con
personas naturales actividades por el termino estrictamente indispensable,
cuando estas no puedan realizarse con personal de planta o requieran
conocimientos especializados, en cuanto a que solo puede celebrarse en
aquellos eventos en que las funciones propias de la entidad no puedan ser
cumplidas por el personal de planta, siendo indispensable la vinculacion de
personas con conocimientos especializados, lo cual deberan reunir estas
exigencias. El contrato de prestacion de servicios debe tener una obligacién
con prestacion de hacer, a cargo de una persona, natural o juridica, con
conocimientos profesionales técnicos, especializados y experta en la labor
contratada, la cual puede extenderse a la “realizacion temporal de actividades
inherentes al funcionamiento de la entidad respectiva, es decir, relacionadas
con el objeto y la finalidad para la cual fue creada y organizada”. La autonomia
e independencia técnica y cientifica del contratista, es el elemento mas
importante y esencial de este contrato, la subordinacion no esta aparejada a la
ejecucion, pues el contratista, dentro de las precisas reglas convencionales y
las reglas supletorias, tiene alta y amplia discrecionalidad. La excepcionalidad
y temporalidad o duracién limitada., el téermino del vinculo juridico debe ser
el estrictamente necesario para desarrollar el objeto contractual, para la corte,
si las funciones o actividades que requieren la vinculacion de este tipo
especializado de personas, se prolongan en el tiempo demandando una
permanencia mayor o indefinida, para convertirse en ordinaria y permanente,
es imprescindible que la entidad adelante los tramites correspondientes para
incorporal a la planta de personal y al presupuesto, dicho empleo y su

remuneracion. El contrato de trabajo es diferente a la prestacion de servicios



14
independiente. La prestacion personal del servicio es la subordinacién
permanente y la remuneracion por la labor, son sus elementos constitutivos.
El contrato de prestacion de servicios, por su parte, se caracteriza por la
independencia y la temporalidad, la primera impide a la entidad ejercer un
poder sobre la ejecucion en virtud de lo cual no le es dado impartir drdenes al
respecto. Permanente y la remuneracion por la labor, son sus elementos
constitutivos. El contrato de prestacion de servicios, por su parte, se caracteriza
por la independencia y la temporalidad, la primera impide a la entidad ejercer
un poder sobre la ejecucion en virtud de lo cual no le es dado impartir érdenes

al respecto.

b) Por su duracién

Contrato a término fijo: El cual tiene limite en el tiempo y las partes
determinan exactamente la fecha en que ha de terminarse. Anteriormente, no
podia ser inferior a un afio, salvo ciertas circunstancias de la empresa como
remplazos temporales de trabajadores por licencias, vacaciones, etc. A partir
de 1991, en aras del principio de la flexibilidad laboral se permite suscribir
contratos a termino fijo inferiores a un afio, por cualquier periodo. La Ley 50
de 1990 desaparece el tope minimo de un afio, pero mantiene el tope maximo
de tres afios, lo cual indica que los contratos a termino fijo pueden ser desde
un dia hasta tres afios. Los trabajadores tienen derecho tanto a las prestaciones
que determina la ley como al reconocimiento de vacaciones y prima de
servicios proporcional al tiempo trabajado. Si se termina el contrato antes del
plazo pactado, y sin justa causa, la empresa esta obligada a pagar los salarios

y obligaciones que hacian falta hasta el vencimiento. A su vez, si es el



15
trabajador quien lo irrumpe, puede ser demandado por perjuicios, pero la

empresa deberd probarlos ante el juez laboral.

Contrato a término indefinido. Es el m&s comun de los contratos
laborales y se caracteriza porque no tiene limitacion en el tiempo, no prevé
ninguna fecha, condicion o circunstancia que permita conocer desde su inicio
el momento hasta el cual habré de tener vigencia el mismo. Asi su duracion se
extiende hasta que las partes lo deseen o cuando se presenten circunstancias
de hecho; que conforme a la ley laboral se consideran causas de terminacién
del contrato laboral, como faltas graves que cometa el trabajador en el
cumplimiento de las obligaciones derivadas del contrato de trabajo.
Actualmente es la forma de contrato mas utilizado, especialmente por la
posibilidad de formalizarse verbalmente. Para su terminacion, el Codigo
Sustantivo del Trabajo faculta al trabajador para dar por terminado éste tipo
de contratos con preaviso de antelacion no inferior a 30 dias. Los contratos
que se acuerdan verbalmente siempre son considerados a término indefinido.
Por esta razon, y ante la necesidad de consagrar los acuerdos extralegales
(clausulas condicionales) conviene que consten por escrito. En este tipo de
contratos las empresas estan comprometidas con el pago de prestaciones
sociales, prima de servicios, descansos remunerados aportes parafiscales. Su
incumplimiento puede determinar el pago de cuantiosas multas e
indemnizaciones que tienen como fin garantizar la reparacion de los perjuicios

causados al trabajador.

Contrato ocasional o transitorio: Consiste en la ejecucion de labores

ajenas a las actividades normales de una empresa y cuya duracion no puede
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exceder de treinta dias. En este tipo de contratacion el trabajador solo tiene
derecho al pago del valor acordado por sus servicios y a que se le suministren
primeros auxilios en caso de accidente de trabajo; no tiene derecho a ninguna
otra prestacion. Es un contrato especial que en muchas oportunidades ha
querido excluirse de la legislacion laboral, pese a que en muchos aspectos el
trabajador es tratado como si fuera un contratista independiente, de acuerdo
con estas ideas, la empresa estd exenta del pago de algunas prestaciones y
primas (auxilio monetario por enfermedad, dotacion, auxilio funerario,

cesantias y primas de servicio). Norefia Y; (2010).

2.1.1.2. Proceso de contratacién de personal en el sector publico

Hemos visto los elementos del contrato de trabajo y su diferente
tipologia. Ahora es el momento de conocer cuales son las tareas y los tramites
relacionados con la formalizacion del contrato, los documentos asociados estas

y los organismos implicados.

Eleccion de la modalidad de contratacion: Debe elegirse lamodalidad
de contratacion mas adecuada en funcién de las necesidades de la empresa
(perfil profesional, perspectivas de futuro.) y de las ventajas de cada tipo de

contrato (bonificaciones, subvenciones).

Redaccion del contrato: Cuando sea necesario, el contrato se debe
redactar por escrito. Para algunos tipos de contrato existen modelos oficiales.
Es necesario incluir los datos de la empresa y de la persona que la representa,

los datos del centro de trabajo, los datos del trabajador, el puesto de trabajo,
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categoria profesional, la jornada, el horario, duracion de las vacaciones, la

retribucion y duracion del contrato.

Entrega de la copia béasica del contrato (representantes de los
trabajadores): El empresario debe comunicar la contratacion los representantes
de los trabajadores mediante una copia basica que contendra los principales
datos del contrato y del trabajador. No constaran aquellos que afectan a la

intimidad de este (domicilio, estado civil, teléfono...)

Comunicacién de la contratacion (servicio publico de empleo
estatal): EI empresario tiene un para registrar en el SPEE todos los contratos
que se formalicen por escrito. Los contratos celebrados de forma verbal deben

comunicarse en el mismo plazo.

Afiliacion y alta (seguridad social): Como veremos mas adelante, el
empresario debe presentar la solicitud de alta de trabajador en la Seguridad
Social antes de que este comience la prestacion laboral. Ademas, si un

trabajador es contratado por primera vez, debe ser afiliado. INNOVA; (2006).

2.1.1.3. Etapas del proceso de contratacién de personal

Atalaya M. (2001). Segun la revista de Investigacion en Psicologia,
manifiesta que las etapas del proceso de seleccidn estan en funcion de las
variables de cada caso en particular, como las ya mencionadas, por ejemplo,
si se trata de seleccionar profesionales y ejecutivos el procedimiento sera
diferente a la seleccion de vigilantes u operarios. La secuencia esta en funcién

a instrumentos utilizados, a los propdsitos, necesidades y Revista de
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Investigacion en Psicologia, Vol.4 No.2, Diciembre 2001 140 alcances de la
seleccion, pueden omitirse algunas etapas, afiadirse otras o alterar el orden,
segun el caso en particular, eso depende de la iniciativa, ingenio y creatividad,
y, criterio profesional del seleccionador que es de suma importancia, en
sintesis, existe una secuencia de etapas deseables, pero con un margen de

flexibilidad, (Ibidem, p.39.)

Etapa planeamiento del proceso de selecciébn de personal:
Corresponde al establecimiento de objetivos, planes, realizacion del analisis
de puesto, levantamiento o revision de los perfiles, determinacion de las
baterias de pruebas a utilizar, los puntajes minimos y maximos, elaboracion de
cronogramas de trabajo y de los avisos periodisticos y coordinaciones de
trabajo con la empresa. Es una etapa sumamente importante. Ya que
determinara el alcance, el presupuesto, el equipo de trabajo, en general aqui se
define el como se realizara el proceso. Dentro de esta etapa adquiere
trascendental relevancia el analisis de puesto. Analisis de puesto: Es un
procedimiento que se desarrolla en base a la observacion, entrevista, formatos,
cuestionarios y otras técnicas, consiste basicamente en registrar toda la
informacion relevante respecto al puesto en estudio, sus tareas, deberes vy,
responsabilidades, derivandose de ello, los requisitos necesarios de quien
desempefiard, conocido también como «Perfil del Puesto». EI Andlisis de
Puesto comprende dos aspectos basicos, la descripcion del puesto de trabajo y
las especificaciones de las personas que cubran dicho puesto de trabajo, el
primero so6lo describe lo que se hara y se refiere al puesto, el segundo, la

especificacion nos habla de requisitos y cualidades como estudios,
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experiencias, y responsabilidad, necesarias en la persona para que desempefie

con éxito el puesto.

Etapa Reclutamiento: Se inicia con la publicacién del aviso para el
concurso de vacantes, recepcién de postulantes, andlisis y evaluacion
curricular verificando los requisitos minimos, la entrevista preliminar y la
eleccion de los precalificados. Esta etapa en buena cuenta, provee de la materia
prima para elegir a quienes resulten los méas cercanos al perfil del puesto y que
probablemente tenga un desempefio eficiente en la posicion ofertada. El
reclutamiento es eficaz cuando logra congregar a la poblacion objetivo
planificado, en cantidad como en calidad suficiente de postulantes a las
posiciones ofertadas. El reclutamiento puede ser interno cuando se realiza el
proceso convocando solamente al personal de la organizacion, o externo
cuando se convoca a postulante ajenos a la empresa, cada uno de ellos tiene
sus pro y contra, el Reclutamiento Interno tiene como aspectos positivos que
eleva la motivacion de personal, es mas rapido cuando las areas estan de
acuerdo, no hay pérdida de tiempo en la asimilacion de la vision de la empresa
ni su cultura, sus limitaciones incluyen demoras si el area que cede el personal
no esta de acuerdo, la dificultad de reunir personal de la institucion para que
sea evaluado en horas de trabajo y genera cierto grado de insatisfaccion en los
empleados que no son seleccionados. El Reclutamiento Externo como aspecto
positivos que se cubre la vacante eligiendo entre una gran variedad de
postulantes que reunen los requisitos solicitados por el area interesada, el
candidato se presenta con alta motivacion y metas a lograr, genera
competencia y esfuerzo, sin embargo sus limitaciones son que el periodo de

identificaciéon y adaptacion a la cultura de la empresa toma su tiempo, la
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persona viene con habitos de Revista de Investigacion en Psicologia, Vol.4
No.2, Diciembre 2001 141 trabajo ya concebidos, puede tener un "shock" a la
realidad laboral y finalmente existe el riesgo de no integrarse a la dindmica

social. Como fuentes de reclutamiento externo tenemos:

e Base de datos de procesos anteriores

e Espontéaneos, son gratas sorpresas

e Publicacion de avisos

o Referidos

¢ Instituciones de toda indole

e Especificos (actuar como Head Hunter)

e Internet

Limitaciones: Los postulantes no pueden asistir a la fecha programada
(evaluacion grupal o individual), generalmente se requieren los resultados con
mucha urgencia para AYER = rapidez en cubrir vacante, y la calidad en los

candidatos que se presentan.

Etapa Evaluacion: Consiste en la aplicacion de los instrumentos de
seleccion de personal, incluyen la evaluacion psicologica y evaluacion de
conocimientos, asi mismo, incluye la calificacion e interpretacion de pruebas
y levantamiento del perfil del postulante. Es fundamental que los instrumentos
aplicados estén relacionados con las caracteristicas criticas de éxito del puesto
de trabajo, de otro modo tales evaluaciones careceran de validez. Cabe
destacar que las tendencias actuales en cuanto a la evaluacion se orientan a
destacar las técnicas interactivas que involucren la observacion en los

postulantes de competencias requeridas para un desempefio eficiente en el
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puesto de trabajo ofertado, para lo cual la entrevista se perfila como una
herramienta imprescindible. Complementando lo escrito lineas arriba, esta la
observacion del desenvolvimiento de los postulantes en situaciones grupales,
la apreciacion de su iniciativa y capacidad de integrar ideas y mantenerse
serenos en situaciones de presion, el dinamismo y versatilidad, todo lo cual se
puede observar en simulaciones y dramatizaciones de situaciones de trabajo,
entre otras posibilidades. Es interesante darles una breve revision a algunos
métodos modernos de seleccion de personal: Métodos modernos de
evaluacion, los métodos clasicos de seleccion basados en la psicometria
permiten evaluar y seleccionar a los candidatos mas apropiados para
determinados puestos. Contrato con bases psicolégicas: compromiso del
postulante para trabajar en la empresa, indagar si el puesto ofertado esta en los
planes de vida del candidato, si las politicas y normas organizacionales encajan
en su esquema de valores e intereses de manera que los "contratos
psicoldgicos™ son necesarios para complementar la seleccion de personal. Los
intereses tan importantes como las capacidades y formacion para el cargo, es
"el querer ése puesto realmente”, el estar interesado no s6lo econémicamente,
sino por el cargo mismo y por integrar la poblacion de "esta empresa o
institucion”. La Revista de Investigacion en Psicologia, asume que las nuevas
tendencias de seleccion estdn basadas en la negociacion, seleccion, y
atraccion. Los procesos interactivos. Durante la seleccion necesitan la misma
importancia y peso que las técnicas de psicometria. Los temas basicos,
clausulas y aspectos del contrato deben desarrollarse de manera transparente,
por ello su elaboracién debe ser cuidadosa. Los centros de valuacion gerencial

0 Assessment Centres (Spencer y S pencer.1993). La evaluacion se orienta a
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medir comportamientos de trabajo concreto mediante situaciones especificas
que simulen funciones o problemas de la posicion ofertada. La entrevista
continda siendo la técnica de seleccion por excelencia, a pesar de los avances
tecnoldgicos, sus posibilidades son muy grandes, sobre todo para los
psicdlogos a pesar de los reportes empiricos muestran bajo indices de

capacidad predictiva.

Etapa seleccion: Comprende la verificacion de datos, documentos y
referencias del postulante a todo nivel, laboral, social, familiar; la entrevista
de selecciéon y la elaboracion del informe de seleccion. Como se ya se
menciond la entrevista continGa siendo "la técnica mas importante de la
seleccion de personal” ya que permite la observacion directa de reacciones, la
solvencia o fragilidad de apreciaciones vertidas por el postulante, o la
posibilidad de encontrar respuesta a vacios en el curriculum vitae. Sin
embargo, los psicologos organizacionales, encuentran en la entrevista la
posibilidad de apreciar el desenvolvimiento, la cultura general, los intereses y
aspiraciones, el plan de vida y el autoconocimiento del postulante, de modo
que se pueda determinar su posibilidad de adaptacion y eficiencia en un
determinado puesto de trabajo. Es fundamental apreciar si los intereses del

individuo, sus valores y cultura no se contraponen con los de la organizacion.

Etapa decision Se inicia con el andlisis de los informes de los
postulantes que han logrado mantenerse en el proceso y continua con la
determinacion de los finalistas para cada puesto de trabajo o «Lista de
Elegibles» donde cualquiera de los incluidos puede ser un potencial eficiente

trabajador. Aqui se da el limite de llegada del psicélogo en seleccion. La
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decision sobre a qué postulante contratar finalmente, debe corresponder a una
comision de alto nivel donde se sugiere que esté presente el jefe inmediato. Se

realiza el examen médico y el contrato.

Etapa Induccion: Comprende la recepcion del nuevo trabajador y
familiarizacion con su puesto, ambiente fisico de trabajo, jefe y compafieros,
asi mismo, con la filosofia, los objetivos, politicas y normas de la empresa,
ésta etapa es de crucial importancia en el futuro éxito del nuevo trabajador, ya

que suele potenciar o frustrar el impetu del mismo.

Etapa control y seguimiento del proceso de seleccion: para verificar
que el procedimiento de seleccion de personal es correcto se debe
correlacionar los resultados de los predictores con un criterio externo, esto es,
si el postulante elegido que obtuvo el puntaje més alto en la seleccion (en
pruebas aplicadas), obtuvo también un eficiente desempefio en el puesto de
trabajo (criterio externo), diremos que hay correlacion entre ambos factores y
que el proceso es correcto, se debe acotar que el seguimiento y evaluacion
debe realizarse luego de por lo menos tres meses para observar al nuevo

trabajador.

2.1.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional esta definido como el conjunto de caracteristicas
aborales y facilidades que se otorgan a los servidores publicos y funcionarios para
el desempefio de las funciones y atribuciones que describen a una organizacion,

que la distinguen de otras, que son duraderas a lo largo del tiempo y que influyen
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sobre el comportamiento de las personas que laboran en las entidades publicas y
se identifican como dimensiones del clima organizacional: el tamafio de la
organizacion, su estructura, los procesos y la complejidad de los procesos y el

estilo de liderazgo, entre otros. Mayor, M. (2009).

El ambiente entre los miembros de la organizacion se llama clima
organizacional y esta estrechamente ligado al grado de motivacion de las
personas. Cuando éstas se encuentran muy motivadas, el clima organizacional
mejora y se traduce en relaciones satisfactorias, que se caracterizan por actitudes
de &nimo, interés, colaboracion irrestricta, etc. Sin embargo, cuando las personas
estan poco motivadas, sea por frustracion o por la imposicion de barreras para la
satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional suele deteriorarse y se
caracteriza por estados de depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion, etc., y en
casos extremos puede llegar a episodios de inconformismo, agresividad y
revueltas, situaciones en las cuales los miembros se enfrentan abiertamente a la

organizacion, como ocurre con huelgas, paros y protestas similares.

El clima organizacional es la calidad o la suma de caracteristicas
ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion, e
influye poderosamente en su comportamiento. ElI concepto de clima
organizacional abarca una amplia gama de factores ambientales que influyen en
la motivacién. Se refiere a las propiedades motivacionales del ambiente de la
organizacion, es decir, a aquellos aspectos de la organizacion que provocan
distintas clases de motivacién en sus miembros. Asi, el clima organizacional es
favorable cuando satisface las necesidades personales de las personas y mejora

su &nimo. En cambio, es desfavorable cuando produce frustracién porque no
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satisface esas necesidades. El clima organizacional y la motivacion de las

personas se influyen y realimentan entre si. Chiavenato, I. (2009).

Litwin y Stringer (1978), el clima se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo, estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente
por los trabajadores que laboran en ese medio ambiente y tiene repercusiones en
el comportamiento laboral, el clima es una variable interviniente, que media entre
los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual, que
determinan diferentes medidas de efectividad. Estas caracteristicas de la
organizacion son relativamente permanentes en el tiempo; se diferencian de una

organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de la empresa. Marco. G, (2009).

a) Elementos del clima organizacional

Guizar, R. (2008, p.248) indica que, con el fin de comprender mejor el
concepto de clima organizacional, se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo, estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente
por los trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente. El clima tiene
repercusiones en el comportamiento laboral. Las caracteristicas de la
organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de una
organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa. El
clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos
que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dindmico. Las
caracteristicas del clima pueden ser modificadas por decisiones, acciones,
sistemas y actitudes promovidas desde los altos niveles de la organizacion, para
influir de manera positiva en el desempefio de los individuos y la empresa en

general.
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Guizar, R. (2008). Menciona que las percepciones y respuestas que abarcan

el clima organizacional se originan en una gran variedad de factores. Unos
abarcan los factores de liderazgo y précticas de direccion (tipos de supervision:
autoritaria, participativa, etc.). Otros factores estan relacionados con el sistema
formal y la estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones
de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.). Otros son las consecuencias
del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion
con los demas miembros, etcetera). El clima organizacional es un filtro por el cual
pasan los fendbmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones); por
tanto, al evaluar el clima organizacional se mide la forma como se percibe la
organizacion. Las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado clima organizacional. Esto repercute sobre las motivaciones de los
miembros de la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento, que
tiene, como es obvio, una gran variedad de consecuencias para la organizacion

como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion.

b) Beneficios y clima organizacional

Los beneficios son formas de remuneracion indirecta que se ofrecen, hay
diversos beneficios, los beneficios se conceden a todos los empleados de la
empresa de forma homogénea, lo cual hace que estos costos sean relevantes en la
nomina de la compafia. Dado que generan diversas conveniencias y facilidades,

los beneficios ayudan a mejorar el clima organizacional (Amaru, A., 2008).
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2.1.2.1. Dimensiones del clima organizacional

Litwin y Stringer (1978), el clima organizacional es el filtro por el cual
pasan los fendbmenos objetivos de la empresa (estructura, liderazgo, toma de
decisiones) de ahi que estudiando el clima puede accederse a la comprension
de lo que esta ocurriendo en la organizacion y de las repercusiones que estos
fendmenos estan generando sobre las motivaciones de sus miembros y sobre
su correspondiente comportamiento y reacciones. Las percepciones y
respuestas que abarcan el clima organizacional se originan, segun Litwin y
Stringer, en una variedad de factores. Propone la existencia de nueve
dimensiones o enfoques por medir que explicarian la existencia de nueve
dimensiones o enfoques por medir que explicarian el clima existente en una

determinada organizacion.

1. Estructura. El sentimiento de los empleados respecto de las restricciones,
el nimero de reglas, controles y procedimientos que existen. Enfasis en la

estructura formal.

2. Responsabilidad. EI sentimiento por parte de los trabajadores de "ser su
propio jefe". Poder tomar las decisiones solo y no tener que consultar cada

paso con los superiores.

3. Recompensa. El sentimiento de ser recompensado por el trabajo bien

hecho. Enfasis en la recompensa positiva mas que en el castigo.

4. Riesgo. El sentido de riesgo y de desafio en el trabajo y en la organizacion.

Enfasis en tomar riesgos calculados.
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5. Calidez. La percepcion de una buena confraternidad general. Enfasis en la

prevalencia de la amistad y de grupos sociales informales.

6. Apoyo. La percepcion de la ayuda mutua de los directivos y empleados de

la organizacion.
7. Enfasis en el mutuo apoyo para enfrentar los problemas.

8. Normas. La percepcion de la importancia de las normas y exigencias en el

rendimiento en el trabajo. Enfasis puesto en hacer un buen trabajo.

9. Conflicto. El sentimiento que los directivos presten atencion a las
opiniones, aunque éstas sean divergentes de su punto de vista. Enfasis en

tratar los problemas en forma abierta.

10. ldentidad. El sentimiento que se pertenece a una empresa y es un miembro

valioso dentro de ella Y del grupo de trabajo especifico. Marco. G, (2009).

2.2 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Beltran, L. (2013). Ensu tesis titulada “Problemaética de la existencia de distintos
regimenes de contratacion de personal en el estado”. Los diversos regimenes de
contratacion de personal utilizados por el Estado, los mismos que son el Régimen
Publico, normado por el Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico y su Reglamento, asi como por
la Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico, el Régimen Privado, normado por el
Decreto Legislativo N° 728, Ley de Fomento del Empleo, y el antiguo Régimen de los

Contratos de Servicios No Personales (SNP), quienes pasaron al régimen de los
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Contratos Administrativos de Servicios (CAS) desde junio del afio 2008, régimen
normado por el Decreto Legislativo N° 1057 y por su reglamento normado por el Decreto
Supremo N° 075-2008-PCM; asi como la problematica generada por la mala utilizacion
de los mismos, en especial del antiguo régimen de SNP ahora CAS, lo que ha ocasionado
desorganizacion en la Administracion Publica, dilucion del concepto de Carrera
Administrativa y vulneracion de derechos laborales. La hipétesis planteada en el presente
trabajo se refiere a que, si la problematica generada con la coexistencia de distintos
regimenes de contratacion de personal en el Estado no es solucionada, la desorganizacion
en la Administracion Pablica continuara y los derechos laborales de los trabajadores
contratados inicialmente como Servicios no Personales y luego mediante CAS, seguiran
siendo vulnerados. Las preguntas planteadas para resolver la hip6tesis son las siguientes,
¢las normas de contratacion de personal para laborar en el Estado fueron respetadas?,
¢tuvo sustento legal la utilizacion de los contratos SNP?, ;fue el CAS la solucién
adecuada para regularizar la situacion del personal contratado como SNP?, el régimen
CAS es constitucional? Con el presente estudio se tratara de demostrar la
desorganizacion en la que se encuentra la Administracion Publica, asi como la evidente
vulneracion de los derechos laborales del personal contratado inicialmente como SNP y
luego como CAS, planteando finalmente una propuesta de solucién al problema. Para la
elaboracion del estudio se utilizara el Método Deductivo, con el que se analizara
inicialmente el marco normativo existente para la contratacion de personal utilizada por
el Estado, se identificaran los distintos regimenes de contratacion, para luego identificar

los problemas generados y plantear finalmente una solucion a los mismos.

Becerra, Y. (2011). En su tesis titulada “Proceso de contratacion de personal y la
repercusion en la calidad del servicio de la empresa de gruas triple A del distrito de

surquillo-lima, afio 2011”. La presente investigacion es el resultado de un estudio
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referente al proceso de contratacion de personal y la repercusion en la calidad del
servicio, en la cual segun la informacion se observa que en las empresas no existe un
proceso de gestion de recursos humanos especialmente el proceso de contratacion de
personal. Segun las estadisticas otros paises como México también tienen la misma
problematica, el motivo por el cual las empresas de servicios no desarrollan un adecuado
proceso de contratacion es: Primero por los altos costos de seleccién de personal, las
MYPES usualmente no acceden a solicitar asesorias sobre el proceso de seleccion de
personal y ello se suma a la capacitacién que deben recibir las personas que Ilegan a ser
contratadas; en segundo lugar existe un mal disefio de la estructura organizacional ya que
cuando una empresa se inicia tiene una estructura basica ya que el nimero de trabajadores
no pasa de 10, pero al empresario le cuesta adaptarse al crecimiento de la empresa y mas
aun que cuando el nimero de trabajadores crece y requiere de una estructura
organizacional bien disefiada y por altimo la cultura informal que se desarrolla
mayormente en las empresas familiares que se basan por el empirismo para realizar el
proceso de contratacion de personal. Debido a la falta de interés por parte de los
empresarios en cuanto al proceso de contratacion el impacto que tiene esta problematica
en las empresas es que las personas contratadas no son las adecuadas para el puesto y
ello repercute significativamente en los resultados de la empresa en general, afectando
directamente al cliente que es el fin ultimo de las empresas de servicios y de los cuales
dependen para que la empresa siga su curso. Es asi que esta problemaética también afecta
a la empresa de servicio de gruas Triple A, la cual no cuenta con un area especializada
para el proceso de contratacion, es decir no cuenta con una gestion de recursos humanos
y mucho menos logra el desarrollo de estos en la empresa. Por ese motivo en la presente
investigacion se analizo la repercusion que tiene el proceso de contratacion con la calidad

del servicio de la empresa Triple A, para ello se tuvo que investigar y recoger datos de



31
cada una de las variables, 10 identificando una poblacién de 103 clientes y 30 de
trabajadores pertenecientes a la empresa Triple A del distrito de Surquillo. Después de
alimentar la data, se procedid a sacar los cuadros estadisticos obteniendo datos
relevantes, con la ayuda del programa Spss se pudo realizar la prueba chi-cuadrado para
identificar el % de grado de significancia con el que se relacionaba Cada variable

estudiada

Flores (2007). En su tesis titulada “Aplicacién de los estimulos organizacionales
para el mejoramiento del clima organizacional en el Laboratorio Farmacéutico
Corporacion Infarmasa S.A”. Plantea las siguientes conclusiones: el ambiente fisico,
espacio fisico y la infraestructura de la empresa es el adecuado porque cumple con los
requisitos de las Buenas Préacticas de Manufactura reguladas por DIGEMID, pero ciertas
areas requieren de algunas mejoras para que el trabajador tenga un mejor ambiente de
trabajo. En cuanto a las condiciones de trabajo, la empresa solo cumple con algunos
factores mientras que otros son descuidados como es el caso del ruido. Asimismo, la
estructura organica funcional y aspectos organizativos se concluye que la mayoria del
personal no la conoce por falta de capacitacion que reciben sobre este tema, sin embargo,
si conocen cual es la vision, mision, objetivos, metas y procedimientos de la empresa
porque reciben mayor capacitacion sobre estos temas. La empresa tambien da a conocer
el programa de produccion de la semana con la finalidad que se cumpla en su totalidad.
Por lo tanto, se concluye que el personal esta satisfecho con las labores que realiza en su
puesto de trabajo. Con respecto a las expectativas, actitudes y aptitudes del personal se
concluye que el personal que realiza su trabajo con ideas innovadoras y las expectativas

que desean alcanzar en el trabajo son favorables para su desarrollo profesional y
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personal; sin embargo, otro grupo de trabajadores se sienten infravalorados por el puesto
de trabajo que ocupan y desearian cambiar su puesto de trabajo aun sin cambio en su
remuneracion. Con relacion a la remuneracion que el personal recibe, ellos se sienten
insatisfechos porque no se consideran bien remunerados. Como conclusion general, el
principal aporte de este trabajo de investigacion a las Ciencias Administrativas es que el
adecuado conocimiento del clima organizacional y un favorable desarrollo del mismo de
la empresa en estudio contribuyen al incremento en sus niveles de eficacia y eficiencia
en un modelo de administracién bajo un enfoque basado en competencias. La precitada
conclusién despierta nuestro interés en conocer las politicas ergonémicas, el promedio
remunerativo salarial y las expectativas de desarrollo de crecimiento, que los trabajadores

perciben de su institucion.

Dayinel, G. (2008). En su tesis titulada “Evaluacion del clima y cultura
organizacional del Centro de Rehabilitacion Neuromuscular”. Plantean las siguientes
conclusiones: Entender mejor el comportamiento que en muchas ocasiones pueden tener
los empleados de una compariia o servicio de salud, en cuanto a sus valores, habitos y
entorno laboral donde se desempefien. Al final de este proyecto se entendié como una
organizacion debe mantener una cultura organizacional que contenga respeto,
solidaridad y sobre todo que permita seguir los objetivos, mision y vision que la empresa,
organizacion o servicio de salud delimitaron para conseguir los resultados esperados. La
evaluacion realizada en el Centro de Rehabilitacion Neuromuscular permitié que las
respuestas nos llevaran hacia un resultado eficaz para poder sustentar el problema
principal del cual se ha venido hablando en el proyecto. De acuerdo a los datos recogidos

se pudo evidenciar que no solo la dificultad de trabajar en un lugar estrecho fue el



33
problema, también se pudo obtener informacion de como se sienten los trabajadores en
cuanto a las deficiencias que se tienen con respecto al pago y a las 6rdenes que algunas
veces son dadas. En nuestra investigacion pretendemos conocer la interaccion de los
directivos y los trabajadores en el marco de un contrato tacito de respeto, estima y

consideracion reciproca.

Quintero, Africano & Faria, (2008). En su tesis titulada “Clima organizacional y
desemperio laboral del personal de la empresa de Vigilantes Asociados Costa Oriental
del Lago”. Plantean las siguientes conclusiones: Después de haber realizado, analizado
y procesado la investigacion sobre la evaluacion del clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de la empresa Vigilantes Asociados, se ha podido visualizar que el
clima organizacional determina el comportamiento de los trabajadores en una
organizacion; comportamiento éste que ocasiona la productividad de la institucion a
través de un desempefio laboral eficiente y eficaz. Para que las organizaciones puedan
lograr un alto grado de eficiencia es necesario trabajar en ambientes sumamente
motivadores, participativos y con un personal altamente motivado e identificado con la
organizacion, es por ello que el empleado debe ser considerado como un activo vital
dentro de ella, por lo que los directivos deberan tener presente en todo momento la
complejidad de la naturaleza humana para poder alcanzar indices de eficacia y de
productividad elevada. De acuerdo con los resultados obtenidos se puede destacar que el
personal esta parcialmente motivado ya que a pesar de que obtienen beneficios como
parte de reconocimiento de su buena labor, el pago otorgado por la empresa no es muy
bueno ya que no cumple con las expectativas de los mismos, con esto se considera que

el aspecto econdmico sigue siendo importante para incrementar e impulsar la motivacién
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del personal de la organizacion. Sus conclusiones motivan a los investigadores, de la
precitada tesis, a identificar las variables que favorecen la calidad de los servicios en base

a la motivacion que la organizacién promueve.

2.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

1. Proceso de contratacion:

Los individuos y las organizaciones estan involucrados en un continuo proceso de
atraccion mutua. De la misma manera como los individuos atraen y seleccionan a las
organizaciones, informandose y haciéndose sus opiniones acerca de ellas, las
organizaciones tratan de atraer individuos y obtener informaciones acerca de ellos para

decidir si hay o no interés de admitirlos.

2. Clima organizacional:

Se define al Clima Organizacional como las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da,
las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones

formales e informales que afectan a dicho trabajo.

3. Reclutamiento:

Es un conjunto de procedimientos orientado a atraer candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. Es en esencia un
sistema de informacion mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de

recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar.
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4. Seleccion:

Es el proceso por el cual se descubre, mediante una serie de técnicas y pruebas, al
candidato adecuado para ser ubicado en un puesto determinado. Su importancia radica
en el hecho de ser un proceso que suministra los recursos humanos adecuados en tiempo
oportuno, asegurando su calidad, permanencia, desarrollo y favorecer asi, la efectividad

de los procesos productivos de la organizacion.

5. Induccion:

La induccion implica la incorporacion de nuevas personas a la organizacién y su
adaptacion al puesto de trabajo en el menor tiempo posible. Aspectos como normas,
politicas, valores, costumbres, procedimientos, plan de beneficios, entre otros, son
factores que deberan de informarse al trabajador en esta etapa con el proposito de volver
productivo a éste en un tiempo minimo. La induccion es la etapa en la cual se busca
adaptar, socializar, integrar y orientar al empleado que se ha resuelto incorporar. Es el

primer acercamiento, en términos de trabajo, que tiene el recién ingresado a la empresa.

6. Liderazgo:

Es la capacidad de influir sobre otros mediante el principio del poder, y el
potencial de las personas y las organizaciones para la obtencion de un bien mayor
(aquello que es mejor para todos los interesados). El liderazgo es un rol (lider) susceptible
de ser adoptado por cualquier ser humano, independientemente de su nivel educativo,
jerarquico u ocupacional. El liderazgo por si solo es el que define conductas de
superioridad y seguridad frente a los demas, sin embargo, esto como todo intento de

superposicion, trae consecuencias y a partir de estas se derivan estrategias en la sociedad
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que permiten el correcto y justo ascenso del que asume el liderazgo. Este puede ser
asumido tanto por mujeres o por hombres en las organizaciones, en la familia, en la

comunidad, sociedad escolar, grupo religioso, club deportivo, cultural o social.

7. Organizacion:

Son estructuras administrativas creadas para lograr metas u objetivos por medio de
los organismos humanos o de la gestion del talento humano y de otro tipo. Estan
compuestas por sistemas de interrelaciones que cumplen funciones especializadas.
También es un convenio sistematico entre personas para lograr algin propdsito

especifico.

8. Responsabilidad:

Es un valor que esta en la conciencia de la persona que estudia la Etica en base a
la moral que es la ciencia que estudia la responsabilidad. La responsabilidad es aquello
que nos permite reflexionar, administrar, orientar, analizar y valorar las consecuencias

de nuestros actos.

9. Iniciativa:

Es la predisposicion a emprender acciones, crear oportunidades y mejorar
resultados sin necesidad de un requerimiento externo que lo empuje, apoyado en la
autorresponsabilidad y la autodireccion, tener iniciativa supone adoptar una actitud
proactiva, despierta ante la realidad y con la madurez suficiente para asumir las
consecuencias de la accién. Implica marcar el rumbo por medio de acciones concretas,

no sélo de palabras.
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10. Recompensa:

Es ofrecida a menudo por un grupo como incentivo para la realizacién de una tarea
a alguien no asociado generalmente al mencionado grupo, las recompensas se anuncian
comunmente para la captura o la recuperacion de una persona o de una cosa. Estan

tipicamente representadas en forma de dinero.
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CAPITULO III:
METODOLOGIA

3.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

Para Murillo (2008). La investigacion aplicada recibe el nombre de “investigacion
practica o empirica”, que se caracteriza porque busca la aplicacion o utilizacion de los
conocimientos adquiridos, a la vez que se adquieren otros, después de implementar y
sistematizar la practica basada en investigacion. El uso del conocimiento y los resultados
de investigacion que da como resultado una forma rigurosa, organizada y sistematica de

conocer la realidad.

Alston, (2017). Se define el término correlacion como la relacion entre dos
variables. EIl proposito principal de utilizar correlaciones en el &mbito investigativo es
averiguar qué variables se encuentran conectadas entre si. De esta manera, se entiende
cientificamente un evento especifico como una variable. La investigacion correlacional
consiste en buscar diversas variables que interactian entre si, de esta manera cuando se
evidencia el cambio en una de ellas, se puede asumir como sera el cambio en la otra que
se encuentra directamente relacionada con la misma. El tipo de investigacion es aplicada
y de nivel relacional. Es aplicada porque se orienta a obtener nuevos conocimientos y en

su aplicacidn para la solucion la interrogante de caracter cientifico.
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3.2. METODO Y DISENO DE INVESTIGACION

Naresh, (2004). Menciona que el estudio transversal es el disefio descriptivo que
se utiliza con mas frecuencia en investigacion de mercados. El disefio transversal incluye
la recoleccion de informacion de una muestra dada de elementos de poblacion de una
sola vez. Pueden ser transversales simples o transversales multiples. En los disefios
transversales simples se saca solo una muestra de encuestados de la poblacién objetivo
y se obtiene informacion de esta muestra una sola vez a estos disefios también se les
Ilama disefio de investigacidn de encuesta por muestreo. Con respecto a la investigacion:
transversal, se recopila datos en un solo momento en un tiempo Unico, con el propdsito
de analizar su incidencia en un momento dado, asi como se muestra en el siguiente

esquema.

Tabla 1. Esquema del disefio de investigacion.

N 1
M, — Orx
Leyenda:

M =Trabajadores de las instituciones publicas de tingo maria.
Ox = Proceso de seleccion

Oy = Clima organizacional.

t1 = Tiempo de evaluacion.

R = Relacion entre variables.

Fuente: Elaboracion propia.
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N° Entidades publicas Poblacion NTOTAL N total

Trabajadores

01 Unas administrativos 202 38
Trabajadores

02 Red De Salud- Lp administrativos 120 26
Trabajadores

03 Hospital Tingo Maria administrativos 180 28
Municipalidad Provincial Trabajadores

04 Leoncio Prado administrativos 230 58
Trabajadores

05 Poder Judicial administrativos 110 28
Trabajadores

06 Ministerio Publico administrativos 100 26
Trabajadores

07 Minedu-Ugel Lp administrativos 145 22

TOTAL 1087 226

3.3.

Fuente: Oficina de RR-HH de las entidades publicas de la Cuidad de Tingo Maria.

POBLACION Y MUESTRA

3.3.1. POBLACION

El universo de estudio estuvo conformado por todos los integrantes de las

organizaciones del sector, distribuidos de la siguiente manera:

3.3.2. MUESTRA

Para determinar el tamafio de muestra se calculdé tomando en cuenta la

formula estadistica. Una vez determinado el tamafio de muestra minimo se aplico

la técnica de muestreo aleatorio estratificado con probabilidades proporcionales al

tamafio de cada estrato, y para seleccionar a las personas se tomo como criterio la

participacion voluntaria y de forma andnima, esto con la finalidad de evitar que los

participantes se sientan presionados
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Margen de error (0.05), nivel de confianza (0.95), probabilidad de éxito (p=0.50;

g=0.50).

n> Za/zszxpr

(e?x(N—=1)+ Z,,°xpxq

Leyenda: Remplazando:
n = Muestra n=:¢?
N = Poblacion N = 1087
p = Probabilidad de éxito p=0.50
q = (1-p) probabilidad de fracaso g = (1-0.50) = 0.50
Z = Valor distribucion normal estandar (o =0.05=1.96) Z=0.05=1.96
e = Margen de error e=0.05

N 1.962 x 334 x 0.50 x 0.50
™ =10.052 x (1087 — 1)) + 1.962x 0.50 x 0.50

n > 226 =226 trabajador

INSTRUMENTOS Y TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

3.4.1. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Instrumento.

Para la ejecucion de la investigacion se aplico las técnicas de recoleccion
de informacién como son: la encuesta y revision bibliografica, entrevista.
Encuestas. Se utilizd esta técnica con su respectivo instrumento como es el
cuestionario, el cual contendra una serie de preguntas disefiadas a través de la
escala de Likert referidas a la opinién de los diversos trabajadores de las entidades

publicas de la Ciudad de Tingo Maria.
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3.42. TECNICA DE RECOLECCION DE DATOS

Para recolectar datos sobre las variables del proceso de contratacion y el
clima organizacional de las instituciones publicas de la ciudad de Tingo Maria
donde se utilizO dos cuestionarios con sus respectivos procedimientos. La
recoleccion de datos se realiz6 en las entidades publicas. Previa a la recoleccion se
capacitaran a los encuestadores y se coordinaron con los directores de las
instituciones para solicitar la autorizacion y el consentimiento de los trabajadores.
Luego se paso a entregar los cuestionarios hasta completar el tamafio de muestra
determinado, posteriormente se dieron las instrucciones de llenado y finalmente se

revisaron la calidad de respuestas.

La encuesta es tipo escala Likert

Escala de puntuacion segun Likert.

NUNCA CASI NUNCA | AVECES | CASI SIEMPRE | SIEMPRE

1 2 3 4 5

3.5. TECNICAS DE ANALISIS ESTADISTICO

Para la investigacion se utilizd la prueba de rho spearman para determinar la
relacion entre la variable independiente y la variable dependiente. El estadistico usado
fue el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, el cual es un estadistico no

paramétrico adecuado para medir la correlacion basada en datos de tipo ordinal.
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3.6. PROCEDIMIENTOS

3.6.1.

ANALISIS DEL INSTRUMENTO DE MEDICION

A) FIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado
en que su aplicacién repetida al mismo individuo u objeto produce
resultados iguales (Sampieri, R., Fernandez, C., y Baptista, P., p.200).
Para el estudio, la fiabilidad se analiz6 mediante la medida del indice de
consistencia interna aplicando el estadistico Alfa de Cronbach.

Tabla 3. Analisis de fiabilidad Alfa de Cronbach

Alfade Elementos

el Cronbach  (items)
Proceso de contratacion 0.868 8 50
Clima organizacional 0.896 8 50

En base a la medida de Alfa de Cronbach, se determind un nivel de
consistencia interna calificado como bueno (Proceso de contratacion >
0.80; Clina organizacional > 0.80); ya que superé al minimo (0.80)

considerado para investigaciones de caracter social.
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ANALISIS DE INFORMACION

A) ESTADISTICA DESCRIPTIVA

Se denomina estadistica descriptiva a las cantidades
matematicos (tales como la media, mediana, desviacion estandar)
que resumen e interpretan algunas de las propiedades de un conjunto
de datos (muestra), pero que no miden las propiedades de la
poblacion de la que se extrajo la muestra (ocupandose de este

extremo la estadistica).

B) INFERENCIAL.

En estadistica, el coeficiente de correlacion de Spearman, (rho) es
una medida de la correlacion (la asociacion o interdependencia) entre dos
variables aleatorias (tanto continuas como discretas). Para calcular p, los

datos son ordenados y reemplazados por su respectivo orden.
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CAPITULO IV:
RESULTADOS

4.1. CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA

El estudio sobre el proceso de contratacion y el clima organizacional se realiz6 en
las entidades publicas en la ciudad de Tingo Maria. Para realizar la inferencia se tomd
una muestra de doscientos veinte y seis trabajadores de las distintas instituciones publicas
(n = 226), el cual fue calculada probabilisticamente. En las caracteristicas de la muestra
se evaluaron la edad, sexo y nivel de educacion.

Tabla 4. Edad de los encuestados.

Edad fi Nios
18-30 afios 30 13.3
31-40 afnos 100 44.2
41-50 afios 66 29.2
51-60 afios 26 115

> 60 afnos 4 1.8

Total 226 100.0

Fuente: encuesta, 2018.

Con respecto a la edad de los encuestados; se observo que méas de la mitad de los
encuestados se ubican entre una edad de 31 a 40 afos; la siguiente proporcion
considerable esta entre la edad de 41 a 50 afios; en tercera posicion se encuentra 10s
ubicados entre una edad de 18 a 30 afos, por ultimo, se encuentran los de edades de entre

51 a 60 y mayores de 60 afios.
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Tabla 5. Sexo de los

encuestados
Sexo fi hioe
Masculino 103 45.6
Femenino 123 54.4
Total 226 100.0

Fuente: encuesta, 2018.

Con respecto al sexo de los encuestados; se observd mayor proporcion en del sexo

femenino (54.4 %) y el sexo masculino con un (45.6%).

Tabla 6. Nivel educativo

Nivel educativo fi hiioe
Primaria 24 10.6
Secundaria 42 18.6
Técnico 62 27.4
Superior 98 43.4
Total 226 100.0

Fuente: encuesta, 2018.

Con respecto a la procedencia de los encuestados; se observo que el (43.4%) de los
encuestados tienen estudios superiores; las demas proporciones inferiores se distribuyen

entre los que tienen estudios técnicos, secundaria y primaria.
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4.2. ANALISIS DE LA VARIABLE PROCESO DE CONTRATACION

Tabla 7. Calificacion de la variable contratacion de personal

CALIFICACION fi Nios
Bajo 13 5.8
Regular 83 36.7
Bueno 130 57.5
Total 226 100.0

Fuente: encuesta, 2018.
70.0 -
60.0 - 57.5
50.0 -
40.0 | 36.7
30.0 4

20.0 ~

FRECUENCIA PORCENTUAL

10.0 - 58

0o -

Bajo Regular Bueno
CALIFICACION

Fuente: encuesta, 2018.
Figura 1. Calificacion de proceso de contratacion

Con respecto a la calificacion de proceso de contratacion; se observd que
aproximadamente (57.5%) encuestados tiene una buena percepcion tanto del
reclutamiento, seleccién, induccion y control de las entidades publicas en la ciudad de
Tingo Maria; en tanto que el (36.7%) tiene una percepcion regular; por ultimo (5.8%)
encuestados percibe que es bajo. Agrupando las calificaciones bajas con regular (se
incluye a la calificacion de regular por el riesgo de caer en una calificacion de bajo al no
observar mejoras) frente a la calificacion de bueno se observa cierta vulnerabilidad de

riesgo.
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42.1. DESCRIPCION DE DIMENSIONES PROCESO DE
CONTRATACION

La estructuracion variable proceso se compone de las dimensiones, reclutamiento,
seleccidn e induccion. La valoracion de cada una de las dimensiones representa la

composicion individual que forma parte de la variable.

A. Descripcion de la dimension reclutamiento
La valoracion la dimensidn reclutamiento se basa en la medicion de los indicadores

jerarquia y decision de los actos (item 01y 02).

60.0 -
52.2

—1 50.0 A
<
2
Z

40.0
] 35.0
x
o]
2 30.0
<
O
Z
% 20.0 -
8 12.8
a4
- J

0.0 - T T

Bajo Regular Bueno
CALIFICACION

Fuente: encuesta, 2018.

Figura 2. Calificacion de la dimension reclutamiento

Con respecto a la calificacion de la dimension reclutamiento; se observd que
aproximadamente (52.2%) encuestados tiene una buena percepcion del
reclutamiento que ofrece las instituciones publicas de la cuidad de tingo maria; en
tanto que (35.0%) tiene una percepcion regular del reclutamiento; por ultimo, solo

(12.8%) encuestados percibe que es bajo.
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B. Descripcion de la seleccion
La valoracion la dimension seleccién se basa en la medicion de los indicadores

recompensa y logro de objetivos (item 03 y 04).

70.0
63.3
60.0 -
50.0 -
40.0 +

30.0 - 27.0

20.0 -

FRECUENCIA PORCENTUAL

9.7
10.0 ~

Bajo Regular Bueno
CALIFICACION

Fuente: encuesta, 2017.

Figura 3. Calificacion de la dimension seleccion

Con respecto a la calificacion de la dimension reclutamiento; se observo que
aproximadamente (27.0%) encuestados considera que el reclutamiento, medido la
recompensa y logro de objetivos en las instituciones publicas de la cuidad de tingo
maria es bueno encuestados; en tanto que (63.3%) tiene una percepcién regular del
proceso de seleccion; por ultimo, solo (9.7%) encuestados percibe que es bajo. En
base a dichas calificaciones se interpretaria que gran parte considera que

recompensa y logro de objetivos tienen un nivel regular.
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C. Descripcion de la dimension induccion
La valoracién la dimensién induccion se basa en la medicién de los indicadores

clima de confraternidad y apoyo laboral (item 05y 06).

50.0 - 46.0
43.8
X 400 -
-]
|_
pd
)
& 30.0 -
o
o
<
(@] i
Q 200
Ll
3
Q 10.2
o 10.0
LL J
0.0 - . .
Bajo Regular Bueno
CALIFICACION

Fuente: encuesta, 2018

Figura 4. Calificacion de la dimension induccion

Con respecto a la calificacion de la dimension induccién; se observé que
aproximadamente (43.8%) encuestados considera que la induccion, medido el
clima de fraternidad y apoyo laboral en las instituciones publicas de la cuidad de
tingo maria es bueno; en tanto el (46.0%) indica que es regular; por ultimo, el
(10.2%) de encuestados indica que el clima de fraternidad y apoyo laboral
realmente tiene un nivel bajo. En base a dichas calificaciones se interpretaria que
gran parte considera que el clima de fraternidad y apoyo laboral tienen un nivel

regular.
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D. Descripcion de la dimensién control
La valoracion la dimension promocion se basa en la medicion de los indicadores

normatividad y conflicto especializado (item 07 y 08).
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Fuente: encuesta, 2018.

Figura 5. Calificacion de la dimension control

Con respecto a la calificacion de la dimension control; se observé que
aproximadamente (54.0%) encuestados considera que el control medido por la
normatividad y conflicto especializado de las instituciones publicas de la cuidad de
tingo maria es bueno; en tanto que (34.5%) indica que es regular; por ultimo, solo
(11.5%) encuestados indica que normatividad y conflicto especializado realmente
tiene un nivel bajo. En base a dichas calificaciones se interpretaria que casi la mitad

de los encuestados considera que el control es buena.

Para observar con mas claridad todas las dimensiones, a continuacion, se visualizan

graficos comparativos:
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Control

Induccion

Seleccion

Reclutamiento . d 52.2

0% 20% 40% 60% 80% 100%
= Bajo =Regular = Bueno
Fuente: encuesta, 2018.

Figura 6. Dimensiones de la variable proceso de seleccidon

En general se observar menores proporciones en el nivel bajo; en el nivel regular
los porcentajes son variados, también se observa que la dimension reclutamiento y

control tiene buen nivel en més de la mitad.

normas de trabajo

Eleccion

Entrevista

Evaluaciones
Reclutamiento del personal

Convocatoria de personal

Participacion

0% 20% 40% 60% 80% 100%

= Bajo = Regular = Bueno
Fuente: encuesta, 2018.

Figura 7. Indicadores de la variable proceso de contratacion
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4.3. ANALISIS DE LA VARIABLE

Tabla 8. Descripcion de la variable clima organizacional

CALIFICACION fi hi
Bajo 63 27.9
Regular 136 60.2
Bueno 27 11.9
Total 225 100.0

Fuente: encuesta, 2018.
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Fuente: encuesta, 2018.

Figura 8. Calificacion del clima organizacional

Con respecto a la calificacion del clima organizacional, se observd que
aproximadamente (11.9%) encuestados tiene una buena percepciéon del clima
organizacional en las instituciones publicas de la cuidad de tingo maria; en tanto
que el (60.2%) tiene una percepcion regular; por Gltimo, solo (27.9%) encuestados
percibe que es bajo. Agrupando las calificaciones bajas con regular (se incluye a la
calificacion de regular por el riesgo de caer en una calificacion de bajo) frente a la

calificacion de bueno se observa un buen clima organizacional con riesgo minimo.
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43.1. DESCRIPCION DE DIMENSIONES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

La estructuracion de la variable clima organizacional se compone de las
dimensiones atributos responsabilidad y apoyo. La valoracion de cada una de las

dimensiones representa la composicion individual que forma parte de la variable.

A. Descripcion de la dimension responsabilidad
La valoracion la dimension responsabilidad se basa en la medicion de los
indicadores participacion y convocatoria de personal (item 09 y 10).
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Fuente: encuesta, 2017.

Figura 9. Calificacion de la dimension responsabilidad

Con respecto a la calificacion de la dimension atributos importantes; se observo
que aproximadamente (44.7%) encuestados considera que los atributos medidos
por la seguridad y la calidad del centro pre universitario es bueno; en tanto que
(35.8%) indica que es regular; por ultimo, (19.5%) encuestados indica que dichos
atributos son de bajo nivel. En general mas de la mitad de los encuestados indica

que la responsabilidad no es bueno.
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B. Descripcién de la dimensién apoyo
La valoracion la dimensidn atributos determinantes se basa en la medicién de los
indicadores, reclutamiento de personal, evaluacion, entrevista, eleccion, normas de

trabajo y reciprocidad (item 11 hasta 16).

70.0 1 63.7
60.0
50.0
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33.6
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Fuente: encuesta, 2018.
Figura 10. Calificacion de la dimension apoyo

Con respecto a la calificacion de la dimension apoyo; se observd que
aproximadamente el (2.7%) de los encuestados considera que los atributos medidos
por el reclutamiento de personal, evaluacion, entrevista, eleccion, normas de
trabajo y reciprocidad es bueno; en tanto que (63.7%) indica que es regular; por
altimo, solo (33.6%) de encuestados califica que es bajo. Para observar con mas
claridad todas las dimensiones, a continuacién, se visualizan gréaficos

comparativos:



Apoyo

Responsabilidad
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Figura: encuesta, 2017.

Figura 11. Dimensiones del clima organizacional
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En general se puede observar relaciones proporcionales ya que en ambas

dimensiones las proporciones son crecientes (mayores proporciones en nivel bajo,

mediana proporcion en el nivel regular y alta proporcion en el nivel bueno).

Conflicto  [fR) 57.5
Normatividad 31.0 62.4
Apoyo Laboral 52.2
Clima de confraternidad 30.1 61.1
Logro de objetivos 447 46.9
Recompensa 50.0 42.0
decision de los actos 323 56.2
serarquia 3
Oé%) ZOI% 40I% 60I% 80I% 106%

= Bajo = Regular = Bueno
Fuente: encuesta, 2018

Figura 12. Indicadores de la variable clima organizacional
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4.4, CONTRASTE DE HIPOTESIS

Para proceder con el contraste de hipdtesis, se selecciond el estadistico no
paramétrico de Rho de spearman (Rh, ). La aproximacion moderna al problema de
averiguar si un valor observado de p es significativamente diferente de cero
(siempre tendremos -1 < p < 1) es calcular la probabilidad de que sea mayor o igual
que el p esperado, dada la hipotesis nula, utilizando un test de permutacion. Esta
aproximacion es casi siempre superior a los métodos tradicionales, a no ser que el
conjunto de datos sea tan grande que la potencia informatica no sea suficiente para
generar permutaciones (poco probable con la informatica moderna), o a no ser que
sea dificil crear un algoritmo para crear permutaciones que sean légicas bajo la
hipétesis nula en el caso particular de que se trate (aunque normalmente estos

algoritmos no ofrecen dificultad) Hipotéticamente se plantea de la siguiente forma:

Ho: To = 0 — Hipotesis nula: no existe correlacion

Hi: Ty # 0 — Hipotesis alternativa: existe correlacién

6 Y D?
N3 —N

rs=1-—

Di: diferencia entre el i-esimo par de rangos = R(Xi)-R(Y’)
R(X): es el rango de i-esimo dato X
R(Y): es el rango i-ésimo dato Y

N: es el nimero de pareja de rangos
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44.1. PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

a) Planteamiento de hipdtesis general

Ho: No Existe relacion significativa entre el proceso de contratacion del personal
y el clima organizacional en las entidades publicas en la ciudad de Tingo

Maria.

Hi: Existe relacion significativa entre el proceso de contratacion del personal y el

clima organizacional en las entidades pablicas en la ciudad de Tingo Maria.
b) Calculo del estadistico

Tabla 9. Correlacion entre proceso de contratacion y el clima organizacional

Clima organizacional

(Y)
Coeficiente de correlacion ,739**
Proceso de contratacion Sig. (bilateral) 0.000
X)
n 226

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

Fuente: encuesta 2018

Significancia bilateral (P-Valor): el valor de la probabilidad indica que la
correlacion es significativa (P-valor < 0.05). Es decir, el riesgo probable de cometer
el error tipo | (rechazar la hipotesis nula cuando esta es cierta) es inferior al nivel

de significancia alfa (o) establecido para el estudio.

Coeficiente de correlacion (Rh,): los resultados de la prueba estadistica indican
que existe una correlacion directa (positiva), con un grado de correlacion calificado

como fuerte (Rh,): = 0.739).
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Figura 13. Dispersion entre proceso de contratacion y el clima organizacional

c) Decision

Siendo el P-valor menor que alfa (P-valor < a) (0.00 < 0.05), entonces se rechazo
la hipotesis nula (Ho) y se acepté la hipétesis alternante (H1); es decir, si existe
relacion significativa entre el entre proceso de contratacién y el clima

organizacional en las entidades publicas en la ciudad de Tingo Maria.

d) Interpretacion

De acuerdo a los resultados se indica que el proceso de contratacion tiene una
relacion directa positiva con el clima organizacional en las entidades publicas en
la ciudad de Tingo Maria; es decir que es probable que al incrementar la efectividad
del proceso de contratacion también incremente moderadamente el clima

organizacional.
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4.4.2. PRUEBAS DE HIPOTESIS ESPECIFICAS

4.42.1. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA N°1

a) Planteamiento de hipdtesis
Ho: No existe relacion significativa entre la dimension proceso de
reclutamiento y clima organizacional de las entidades publicas en la
Ciudad de Tingo Maria.
Hi: Existe relacion significativa entre la dimension proceso de
reclutamiento y clima organizacional de las entidades publicas en la
Ciudad de Tingo Maria.

b) Célculo del estadistico

Tabla 9. Correlacion entre la dimension reclutamiento y el clima

organizacional

Clima organizacional

(Y)
Coeficiente de 530
Dimension correlacion )
reclutamiento Sig. (bilateral) 0.000
(Dx1)
n 226

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

Fuente: encuesta, 2018.

Significancia bilateral (P-Valor): el valor de la probabilidad indica que
la correlacion es significativa (P-Valor < 0.05). Es decir, el riesgo
probable de cometer el error tipo | (rechazar la hipdtesis nula cuando esta
es cierta) es inferior al nivel de significancia alfa (o) establecido para el
estudio.

Coeficiente de correlacion (Rh,): los resultados de la prueba estadistica
indican que existe una correlacion directa (positiva), con un grado de

correlacion calificado como fuerte (Rh,): = 0.639).
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Figura 14. Dispersion entre dimension reclutamiento y el clima
organizacional

c) Decisién

Siendo el P-valor menor que alfa (P-valor < a) (0.00 < 0.05), entonces se
rechazo la hipdétesis nula (Ho) y se aceptd la hipotesis alternante (H1); es
decir, si existe relacion significativa entre la dimension reclutamiento y el
clima organizacional de las entidades publicas en la Ciudad de Tingo
Maria.

d) Interpretacion

De acuerdo a los resultados se indica que la dimension reclutamiento tiene
una relacién directa positiva con el clima organizacional de las entidades
publicas en la Ciudad de Tingo Maria; es decir que es probable que, al
incrementar la efectividad del reclutamiento, también incremente

moderadamente el clima organizacional.
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4.4.2.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA N°2

a) Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension seleccion y el clima
organizacional de las entidades publicas en la Ciudad de Tingo Maria.
H1: Existe relacion significativa entre la dimension seleccion y el clima

organizacional de las entidades publicas en la Ciudad de Tingo Maria.

b) Calculo del estadistico

Tabla 11. Correlacion entre la dimension seleccion y el clima
organizacional

Clima organizacional

(Y)
Coeficien'_u? de 558%*
correlacion
Dimension seleccion Sig. (bilateral) 0.000
(Dx2)
n 226

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

Fuente: encuesta, 2017.

Significancia bilateral (P-Valor): el valor de la probabilidad indica que
la correlacion es significativa (P-Valor < 0.05). Es decir, el riesgo
probable de cometer el error tipo | (rechazar la hip6tesis nula cuando esta
es cierta) es inferior al nivel de significancia alfa (o) establecido para el

estudio.

Coeficiente de correlacion (Rh,): los resultados de la prueba estadistica
indican que existe una correlacion directa (positiva), con un grado de

correlacion calificado como moderado (Rh, = 0.558).
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Figura 15. Dispersion entre dimension seleccion y el clima
organizacional

a) Decision

Siendo el P-valor menor que alfa (P-valor < a) (0.00 < 0.05), entonces se
rechazé la hipotesis nula (Ho) y se acepto la hip6tesis alternante (H1); es
decir, si existe relacion significativa entre la dimension seleccion y el clima
organizacional de las entidades publicas en la Ciudad de Tingo Maria.

b) Interpretacion

De acuerdo a los resultados se indica que la dimensidn seleccidn tiene una
relacion directa positiva con el clima organizacional de las entidades
publicas en la Ciudad de Tingo Maria; es decir que es probable que, al
incrementar la efectividad de la seleccion, también incremente

moderadamente el clima organizacional
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4.4.2.3. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA N°3

a) Planteamiento de hipdtesis

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension induccion y clima
organizacional de las entidades publicas en la Ciudad de Tingo Maria.
H:: Existe relacion significativa entre la dimension induccion y clima
organizacional de las entidades publicas en la Ciudad de Tingo Maria.

b) Calculo del estadistico

Tabla 10. Correlacion entre la dimension induccién y clima

organizacional

Clima organizacional

(Y)
Coeficienfu? de 639+
correlaciéon
Dimensién induccion Sig. (bilateral) 0.000
(Dxa)
n 226

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

Fuente: encuesta, 2017.

Significancia bilateral (P-Valor): el valor de la probabilidad indica que
la correlacion es significativa (P-Valor < 0.05). Es decir, el riesgo
probable de cometer el error tipo | (rechazar la hipotesis nula cuando esta
es cierta) es inferior al nivel de significancia alfa (a) establecido para el
estudio.

Coeficiente de correlacion (Rh,): los resultados de la prueba estadistica
indican que existe una correlacion directa (positiva), con un grado de

correlacion calificado como fuerte (Rh, = 639).
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Figura 16. Dispersion entre dimension induccion y el clima
organizacional

a) Decision

Siendo el P-valor menor que alfa (P-valor < a) (0.00 < 0.05), entonces se
rechazd la hipétesis nula (Ho) y se acepto la hipotesis alternante (Hq); es
decir, si existe relacion significativa entre la dimension induccion y el
clima organizacional de las entidades publicas en la Ciudad de Tingo
Maria.

b) Interpretacion

De acuerdo con los resultados se indica que la dimension induccion tiene
una relacién directa positiva con clima organizacional de las entidades
publicas en la Ciudad de Tingo Maria.; es decir que es probable que al
incrementar la efectividad de la induccién también incremente

moderadamente el clima organizacional.
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4.4.2.4. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA N°4

a) Planteamiento de hipdtesis

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension control y el clima
organizacional de las entidades publicas en la Ciudad de Tingo Maria.
Hi: existe relacion significativa entre la dimension control y el clima
organizacional de las entidades publicas en la Ciudad de Tingo Maria.

b) Calculo del estadistico

Tabla 11. Correlacion entre la dimension control y clima

organizacional

Clima organizacional

(Y)
Coeficiente de correlacion ,632**
Dimensiéon o
control (Dxa) Sig. (bilateral) 0.000
n 226

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

Fuente: encuesta, 2017.

Significancia bilateral (P-Valor): el valor de la probabilidad indica que
la correlacion es significativa (P-Valor < 0.05). Es decir, el riesgo
probable de cometer el error tipo | (rechazar la hip6tesis nula cuando esta
es cierta) es inferior al nivel de significancia alfa (o)) establecido para el
estudio.

Coeficiente de correlacion (Rh,): los resultados de la prueba estadistica
indican que existe una correlacién directa (positiva), con un grado de

correlacion calificado como moderado (Rh, = 632).
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Figura 17. Dispersion entre dimension control y clima organizacional
c) Decision

Siendo el P-valor menor que alfa (P-valor < a) (0.00 < 0.05), entonces se
rechazo la hipdtesis nula (Ho) y se acepto la hipotesis alternante (Hq); es
decir, si existe relacion significativa entre la dimension control y el clima
organizacional de las entidades publicas en la Ciudad de Tingo Maria.

d) Interpretacion

De acuerdo a los resultados se indica que la dimensién control tiene una
relacion directa positiva con el clima organizacional de las entidades
publicas en la Ciudad de Tingo Maria; es decir que es probable que, al
incrementar la efectividad del control, también incremente

moderadamente el clima organizacional
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CAPITULO V:
DISCUSION

Segun (Chiavenato, 2000, pag. 119) “del concepto motivaciéon en el nivel
individual surge el concepto clima organizacional en el nivel de la organizacion, aspecto
importante en la relacion entre personas y organizaciones. Las personas se hallan en un
proceso continuo de adaptacién a una variedad de situaciones para satisfacer sus
necesidades y mantener cierto equilibrio individual. Tal adaptacién no se limita solo a la
satisfaccion de las necesidades sociales, de autoestima y de autorrealizacion
denominadas necesidades superiores. Como la satisfaccion de las necesidades superiores
depende mucho de otras personas, en especial de las que ocupan posiciones de autoridad,
es importante comprender la naturaleza de la adaptacion o desadaptacion de las personas.
La adaptacion, como cualquier otra caracteristica de la personalidad, varia de una persona
a otra, y en un mismo individuo, de un momento a otro. Esta variacion puede
representarse como un continuum que va de una adaptacion precaria, en un extremo, a

una adaptacién excelente.

Segun Shein, A. (1973, p10), se puede afirmar que las conductas y patrones de
comportamiento de los individuos en la organizacion (sistema de personalidad) son el
resultado del conjunto de valores, normas y pautas propias de la estructura organizacional
(sistema cultural), como de las condiciones que se establecen por el proceso de

interaccion (sistema social). De esta forma, los sistemas culturales, social y de
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personalidad se relacionan a nivel de la organizacion y el individuo que participa en la

misma.

Segun Pefia (1993), la informacidon brinda el anlisis del puesto, proporciona la
descripcion de las tareas, las especificaciones humanas y los niveles de desempefio que
requiere cada puesto; los planes de recursos humanos a corto y largo plazo permiten
conocer las vacantes futuras con cierta precision y conducir el proceso de seleccion en
forma l6gica y ordenada; y los candidatos, que son esenciales para disponer de un grupo
de personas entre las cuales se pueda escoger. Contar con un grupo grande y bien
calificado de candidatos para llenar las vacantes disponibles constituye la situacion ideal
del proceso de seleccion. Con base en lo anterior se puede afirmar que existen elementos
de juicio que se acercan al problema planteado, como la falta de ética en los procesos de

seleccion y la falta de interés en los lideres.

Chiavenato (2000). Establece que “El proceso de seleccion no es un fin en si
mismo, es un medio para que la organizacion logre sus objetivos”. El proceso de
seleccion consiste en una serie de fases iniciales que deben ser claramente definidas y
debe realizarse de la siguiente forma especifica. Deteccidn y andlisis de necesidades de
seleccion. Requerimiento. Descripcion y analisis de la posicidn a cubrir, definicion del
perfil, definicion del método de reclutamiento, concertacion de entrevista, entrevistas

técnicas de seleccion, elaboracion de informes y entrevista final.

Conforme los resultados encontrados en el estudio, se evidencio relacion
significativa (P-valor < 0.05) entre el proceso de seleccion y el clima organizacional,

evaluado en las instituciones publicas de la cuidad de Tingo Maria. Dicha relacion es



70
fuerte (T, = 0.739); indicando que el proceso de contratacion (reclutamiento, seleccion,
induccién y control) se correlaciona directamente con el clima organizacional
(responsabilidad e identidad); es decir que es probable que la efectividad en el proceso

de seleccidn se relacione fuertemente a la mejora en el clima organizacional.

En la evaluacion descriptiva analizado en tres categorias (bajo, regular, bueno)
en las dos variables, se observd porcentajes semejantes por niveles. Es asi que, en la
variable contratacion de personal, se obtuvieron porcentajes de 5.8% como bajo, 36.7%
como regular, y 57.5% como bueno; similarmente se observo en el clima organizacional,
en donde los porcentajes obtenidos fueron de 27.9% como bajo, 60.2% como regular, y

11.9% como bueno.

Los resultados de pruebas de hipdtesis especificos también resultaron
significativos P-valor < 0.05). Determinandose asi correlaciones moderadas en las cuatro
pruebas, relacionados a las dimensiones del proceso de contratacion (reclutamiento,

seleccion, induccion y control) con el clima organizacional.

Los resultados concuerdan con Beltran, L. (2013), en su estudio sobre "
problematica de la existencia de distintos regimenes de contratacion de personal en el
estado". Quien concluye Con el presente estudio se tratard de demostrar la
desorganizacion en la que se encuentra la Administracion Publica, asi como la evidente
vulneracion de los derechos laborales del personal contratado inicialmente como SNP y
luego como CAS, planteando finalmente una propuesta de solucion al problema, con el

que se analizard inicialmente el marco normativo existente para la contratacion de
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personal utilizada por el Estado, se identificaron distintos regimenes de contratacion,
para luego identificar los problemas generados y plantear finalmente una solucion a los
mismaos, utilizados por el Estado, los mismos que son el Régimen Publico, normado por
el Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de

Remuneraciones del Sector Publico y su Reglamento.

Asi también coincide de cierta manera con Becerra, Y. (2011), en su investigacion
sobre “Proceso de contratacion de personal y la repercusion en la calidad del servicio
de la empresa de gruas triple A del distrito de surquillo-lima, afio 2011 . Quien, en su
investigacion, asume que el resultado de un estudio referente al proceso de contratacion
de personal y la repercusion en la calidad del servicio, en la cual segun la informacion se
observa que en las empresas no existe un proceso de gestién de recursos humanos
especialmente el proceso de contratacion de personal. Segun las estadisticas otros paises
como Mexico también tienen la misma problematica, el motivo por el cual las empresas
de servicios no desarrollan un adecuado proceso de contratacion es: Primero por los altos
costos de seleccion de personal, las MYPES usualmente no acceden a solicitar asesorias
sobre el proceso de seleccion de personal y ello se suma a la capacitacion que deben
recibir las personas que llegan a ser contratadas; en segundo lugar existe un mal disefio
de la estructura organizacional ya que cuando una empresa se inicia tiene una estructura
basica ya que el numero de trabajadores no pasa de 10, pero al empresario le cuesta
adaptarse al crecimiento de la empresa y mas aun que cuando el nimero de trabajadores

crece y requiere de una estructura organizacional bien disefiada y por Gltimo la cultura
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Por Gltimo, es similar a los resultados de Flores (2007). Quien estudid
“Aplicacion de los estimulos organizacionales para el mejoramiento del clima
organizacional en el Laboratorio Farmacéutico Corporacion Infarmasa S.A . El autor
plantea las siguientes conclusiones: el ambiente fisico, espacio fisico y la infraestructura
de la empresa es el adecuado porque cumple con los requisitos de las Buenas Practicas
de Manufactura reguladas por DIGEMID, pero ciertas areas requieren de algunas
mejoras para que el trabajador tenga un mejor ambiente de trabajo. En cuanto a las
condiciones de trabajo, la empresa solo cumple con algunos factores mientras que otros
son descuidados como es el caso del ruido. Asimismo, la estructura orgénica funcional y
aspectos organizativos se concluye que la mayoria del personal no la conoce por falta de
capacitacion que reciben sobre este tema, sin embargo, si conocen cual es la vision,
mision, objetivos, metas y procedimientos de la empresa porque reciben mayor
capacitacion sobre estos temas La empresa también da a conocer el programa de
produccion de la semana con la finalidad que se cumpla en su totalidad. Por lo tanto, se
concluye que el personal esté satisfecho con las labores que realiza en su puesto de
trabajo. Con respecto a las expectativas, actitudes y aptitudes del personal se concluye
que el personal que realiza su trabajo con ideas innovadoras y las expectativas que desean
alcanzar en el trabajo son favorables para su desarrollo profesional y personal; sin
embargo, otro grupo de trabajadores se sienten infravalorados por el puesto de trabajo

que ocupan y desearian cambiar su puesto de trabajo aun sin cambio en su remuneracion.
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CONCLUSIONES

Con respecto a la variable proceso de contratacidn, la calificacion obtenida fue solo
un 52.2 % como bueno. En tanto el clima organizacional dicha calificacion
obtenida en un nivel bueno fue de 27.0 %. En el contraste de hipdtesis la
correlacion entre el proceso de contratacion y el clima organizacional fue
significativa (P-valor < 0.05); observandose una correlacion directa, con una

calificacion de moderado (Rh, = 0.739).

En cuanto a la dimension reclutamiento, se observé un 52.2 % con una buena
calificacion. La correlaciéon de esta dimension con clima organizacional resultd
significativo (P-valor < 0.05); mostrando correlacion directa con grado fuerte (Rh,,
= 0.639).

Asi también en la dimension seleccion, la calificacion obtenida en un nivel bueno
solo fue de 27.5 %. Los resultados de correlacion de esta dimensién con el clima
organizacional, resulté significativa (P-valor < 0.05); indicando correlacion directa

con calificacion de moderada (Rh, = 0.558).

En relacion con la a la dimension induccion, el nivel de calificacion de bueno se
observo solo en 43.8 %. La correlacion determinada entre la induccion y clima
organizacional resulté con un grado de correlacion significativo (P-valor < 0.05);

ademas fue directa con grado calificado como fuerte (Rh, = 0.639).

Por ultimo, en lo que respecta a la dimension control, la calificacion obtenida en
un buen nivel fue de 54.0 %. La correlacion determinada entre control y el clima
organizacional fue significativo (P-valor < 0.05); con correlacion directa de grado

calificado como moderado (Rh,= 0.632).
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RECOMENDACIONES

Fortalecer los procesos de contratacion de acuerdo a las normas leyes, para que asi
exista un buen clima organizacional, para que las entidades publicas puedan tener
una buena calidad de atencién al publico y cumplir con las metas y objetivos

trazados.

Mejorar el proceso de reclutamiento en las entidades publicas para que asi se
presentes profesionales de acuerdo con el perfil de cada puesto. El area solicitante
debe remitir al departamento de recursos humanos que solicita la vacante, para que

el proceso se realice de forma eficaz y transparente.

Desarrollar estrategias para la seleccion del personal, donde se deben visualizar las
aptitudes, actitudes, ofrecimientos, valores, experiencias e ideas de una persona,

para mantener el orden, productividad, excelencia y compromiso.

Mejorar los procesos de induccion, ya que cuando una persona ingresa como nueva
a la institucién, el departamento de recursos humanos debe acompafiar a la persona
a un recorrido por las instalaciones de la empresa y debe proveerle toda la
informacion referida a la institucion, para que el trabajador pueda integrarse al

puesto de trabajo y realizar sus actividades de manera satisfactoria.

Referente al control de personal se debe integrar una serie de procedimientos con
la finalidad de que los altos mandos de las organizaciones deben tener mayor
informacion al momento de aprobar los procesos de contratacion, asi como tener

un mayor control durante la ejecucion de los contratos aprobados.
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Anexo 1. Instrumento de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
DEPARTAMENTO ACADEMICO DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

INSTRUCCIONES:

Estimado Sefior (a), agradecemos su colaboracion en responder este cuestionario, cuyo objeto es desarrollar
una tesis, titulado “Proceso de contratacion de personal y el clima organizacional en las entidades publicas
en la ciudad de Tingo Maria”

Por favor lea cuidadosamente cada una de las alternativas y elija la respuesta que cree conveniente y asignele
el valor correspondiente.

Sus respuestas seran tratadas en forma confidencial y no seran utilizadas para ningin otro propdsito distinto

1. Utilice la siguiente escala para dar respuesta en cada una de las preguntas.

2. Rellene con lapicero y marque con una x dentro del recuadro.

EDAD: 11830 [ 3140 | 4150 | 5160 | 60amas |
ESTADOCIVIL: | Soltero | Casado | Viudo | Divorciado |
SEXO: M | F |

NIVEL DE ESTUDIO: | Ninguno | Primaria | Secundaria | Técnico | Superior |

1. ¢Percibes que las convocatorias de personal estan planificadas de acuerdo al
perfil del puesto?

a) Muy en desacuerdo b) En desacuerdo ¢) Indiferente

d) De acuerdo e) Muy de acuerdo

2. ¢Percibes que el reclutamiento de personal es eficaz?

a) Muy en desacuerdo b) En desacuerdo c) Indiferente
d) De acuerdo e) Muy de acuerdo
3. ¢Percibes que el reclutamiento de personal es eficaz?
a) Muy en desacuerdo b) En desacuerdo ¢) Indiferente
d) De acuerdo e) Muy de acuerdo

4. ;Percibes que la entrevista en las convocatorias de personal es conducida por
las personas correctas?

a) Muy en desacuerdo b) En desacuerdo ¢) Indiferente
d) De acuerdo e) Muy de acuerdo

5. ¢percibes que tu eleccion pasé por la decision de un psicélogo y comité de
seleccion de personal idéneo?

a) Muy en desacuerdo b) En desacuerdo ¢) Indiferente
d) De acuerdo e) Muy de acuerdo



6. ¢Experimentas la filosofia, objetivos, politicas y normas de tu centro de
trabajo?

a) Nunca b) Casi nunca ¢) Indiferente

d) A veces e) Muy de acuerdo

7. ¢Percibes que es justo la reciprocidad de tus méritos con tu cargo laboral?
a) Nunca b) Casi nunca c) Indiferente
d) A veces e) Siempre

8. ¢Percibes que se respeta la jerarquia y comunicacion dentro de tu centro
laboral?

a) Nunca b) Casi nunca c) Indiferente

d) A veces e) Siempre

9. ¢Para el desarrollo de tus labores, percibes que tienes la plena decision de tus
actos?

a) Nunca b) Casi nunca c) Indiferente

d) A veces e) Siempre

10. ¢Percibes que tu desempefio esta siendo recompensado adecuadamente?
a) Nunca b) Casi nunca ¢) Indiferente
d) A veces e) Siempre

11. ¢Percibes que en tu centro laboral se asume riesgos para el logro de los
objetivos?

a) Nunca b) Casi nunca c) Indiferente

d) A veces e) Siempre

12. ¢Percibes que en tu centro laboral se vive un clima de confraternidad?
a) Nunca b) Casi nunca c) Indiferente
d) A veces e) Siempre

13. Para tus actividades laborales sientes el apoyo de tus compafieros?
a) Nunca b) Casi nunca ¢) Indiferente
d) A veces e) Siempre

14. Para el buen desempefio laboral sientes que la normatividad de tu centro
laboral es la idonea?

a) Ha empeorado mucho b) Ha empeorado c¢) Indiferente

d) Ha mejorado e) Ha mejorado mucho

15. ¢(Experimentas conflictos en tu centro laboral?
a) Nunca b) Casi nunca ¢) Indiferente
d) A veces e) Siempre e) Nunca

16. ¢Participas de las actividades civicas, culturales y sociales en tu centro
laboral?

a) Nunca b) Casi nunca c) Indiferente

d) A veces e) Siempre e) Nunca
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Anexo 3. Resultados de analisis de fiabilidad del instrumento

P1. Percibes que las convocatorias de personal estan
planificadas de acuerdo al perfil del puesto?
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8 00 | —— || i i i
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P2. Percibes que el reclutamiento de personal es eficaz?
50.0 -
-
S
£ 40.0 A
Z
8 .
o 30.0
[©)
o
< 20.0 1
S
8.8
£ 100 -
8 2.7
x 00 | NN i
Muy en En desacuerdo  Indiferente De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo

CALIFICACION



FRECUENCIA PORCENTUAL FRECUENCIA PORCENTUAL

FRECUENCIA PORCENTUAL

60.0

50.0

40.0

30.0

20.0

10.0

0.0

50.0

40.0

30.0

20.0

10.0

0.0

60.0

50.0

40.0

30.0

20.0

10.0

0.0

P3. Persibes que las evaluaciones en las convocatorias de
personal son acorde al puesto de trabajo?..
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P4. Percibes que en la entrevista en la convocatoria de
personal son conducidas por las personas correctas.

i 44.7
40.3

| 75 6.6

o.gl-l | l

Muy en En desacuerdo  Indiferente De acuerdo  Muy de acuerdo
desacuerdo

CALIFICACION

P5. Percibes que tu eleccion paso por la decision de un
psicologo yo por un comite de seleccion personal idoneo?
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P6. Experimentas la filosofia , objetivos , politicas y hormas
de tu centro de trabajo?
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P7. Percibes que es justo la reciprocidad de tus meritos con
tu cargo laboral 2.

50.0 -
38.9
40.0 -
31.0
30.0 1 235
20.0 A
10.0 A 5.8
0.9
00 . . .
Muy en En desacuerdo  Indiferente De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo
CALIFICACION
P8. Percibes que se respeta la jerarquia y comunicacion
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P9. Para el desarrollo de tus labores , percibes que tienes la
plena decision de tus actos?.
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P11. Percibes que en tu centro la boral se asume riesgos para
el logro de los objetivos ?
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P12. Percibes que en tu centro laboral se vive un clima de
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Pl14Para el buen desempefio laboral sientes que la
normatividad de tu centro aboral es idénea?
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P15 Experimentas conflictos en tu centro laboral?
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Anexo 4. Matriz de consistencia

“EL PROCESO DE CONTRATACION DE PERSONAL Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS ENTIDADES PUBLICAS EN LA CIUDAD DE TINGO MARIA”

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema general Obijetivo general Hipotesis general Tipo de estudio
¢De qué manera se relaciona el Determinar de qué manera se relaciona el  Existe relacion significativa entre x1 Reclutamiento Reclutamier)to La investigacion sera
proceso de contratacion de proceso de contrataciSn y el clima el proceso de contratacién y el Convocatoria aplicada de naturaleza
personal y el clima organizacional en las entidades publicas en la  clima organizacional en las Variable . relacional
R . . . P . - . ; ; ., Entrevista

organizacional en las entidades ciudad de Tingo Maria entidades pUblicas en la ciudad de  independiente X2 Seleccion Eleccion
plblicas en la ciudad de Tingo tingo Maria. Proceso de Disefio
Maria? Objetivos especificos Hipotesis especificas contratacion Evaluaciones En el estudio se utilizaré el
Problemas especificos 1. Determinar de qué manera se relaciona el  Existe relacion significativa entre () x3 Induccién Participacion disefio transversal no
¢De qué manera se relaciona el proceso de reclutamiento y clima el proceso de reclutamiento y el experimental.
proceso de reclutamiento de organizacional de las entidades publicas en la  clima organizacional en las .
personal y el clima Ciudad de Tingo Maria. entidades publicas en la ciudad de x4 Control E%L%i%g%ggbajo Poblacion y muestra
organizacional en las entidades 2. Determinar de qué manera se relaciona el  tingo Maria. La poblacién en estudio
publicas en la ciudad de Tingo proceso de seleccion y el clima organizacional — Existe relacion significativa entre estara conformado por
Maria? de las entidades publicas en la Ciudad de Tingo el proceso seleccion y el clima (N=226) trabajadores de las
¢De qué manera se relaciona el Maria. organizacional en las entidades entidades publicas
proceso de seleccion de personal 3. Determinar de qué manera se relaciona el  publicas en la ciudad de tingo
y el clima organizacional en las proceso de induccion del personal y el clima  Maria. y1 Responsabilidad Jerarqufa Técnicas de recoleccion de
entidades pUblicas en la ciudad de  organizacional de las entidades publicas en la  Existe relacion significativa entre Decisién de los actos . platos . .
Tingo Maria? Ciudad de Tingo Maria. el proceso de induccion y el clima Se aplicard un cuest_|onar|o

. . . . . o . . de encuesta, con opciones de
¢De qué manera se relaciona el 4. Determinar de qué manera se relaciona el  organizacional en las entidades Variable

proceso de induccion de personal
y el clima organizacional en las
entidades pUblicas en la ciudad de
Tingo Maria?

¢De qué manera se relaciona el
proceso de control de personal y
el clima organizacional en las
entidades publicas en la ciudad de
Tingo Maria?

proceso de control y el clima organizacional de
las entidades publicas en la Ciudad de Tingo
Maria.

publicas en la ciudad de tingo
Maria.

Existe relacion significativa entre
el proceso de control y el clima
organizacional en las entidades
publicas en la ciudad de tingo
Maria.

dependiente

Clima organizacional

V)

yzldentidad

Recompensa

Logro de objetivos
Clima de confraternidad
Apoyo laboral
Normatividad

Conflicto

respuesta tipo Likert.

Técnicas para el
procesamiento de
informacién
Para el contraste de hipotesis
se utilizard el estadistico del
coeficiente de correlacion
por Rho Spearman; adecuado
para medir la correlacion de
datos ordinales
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