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RESUMEN.

La presente investigacion lleva por titulo, El clima organizacional y su relaciéon con el
desempefio laboral de la Direccion Subregional de salud Cutervo, Cajamarca 2017 se plante6
como objetivo principal Determinar el nivel de relacion que existe entre el  clima
organizacional y el desempefio laboral de la Direccion Subregional De Salud Cutervo

Cajamarca, 2017.

Se desarroll6 una investigacion de tipo no experimental de corte transversal por el modo
coémo se realizo la recoleccion de informacion la cual fue en un solo momento y tiempo
dado; con un disefio de estudio descriptivo correlacional, se tom6 como poblacion a 110
trabajadores administrativos de la sede para poder aplicar una encuesta compuesta por un 22

interrogantes, los datos obtenidos se procesaron a través de un programa llamado SPSS V.24.

Se obtuvo como resultado principal un valor de la prueba Gamma para variables ordinales,
la cual es altamente significativo ( p < 0.01 ). Esto a su vez indica que existe una relacion
directa de un grado moderado entre el nivel del clima organizacional y el desempefio

laboral de la Direccién Subregional De Salud Cutervo Cajamarca, 2017.

Al mismo tiempo se concluyé que el clima organizacional se encuentra en un nivel medio
alto con un porcentaje de 48.2% y 40.9% en las dimensiones de comunicacion y satisfaccion
laboral y con un 47.3% en un nivel alto en la dimension liderazgo. Mientras que el
desemperio laboral también se encuentra en un nivel medio con un porcentaje de 47.3%,
51.8% y 40.9% en las dimensiones productividad, calidad de trabajo y habilidades

organizativas respectivamente.
PALABRAS CLAVES.

Clima organizacional, motivacién, liderazgo, desempefio laboral, productividad y

responsabilidad.



ABSTRAC.

This research named the organizational environment and the relationship with the work
performance of workers in Subegional Health Direction in Cutervo- Cajamarca 2017; the
main objective was to determine the relationship between the organizational environment
level and work performance level of employees in Sub regional Health Direction in Cutervo-
Cajamarca 2017.

A non-experimental and transversal research was develop since; the data collecting was
made at the same time, with a correlational descriptive design; to obtain information was
taken as a sample group 110 of administrative workers, who were applied a survey by a

questionnaire with 22 questions. The SPSS V.24 program processed the data collected.

The main result obtained was the organizational environment is in a medium high level with
48.2% and 40.9% in communication and work satisfaction and with 47.3% in a high level in
leadership. While in work performance is also in a medium level with 47.3%, 51.8% y 40.9%
in the productivity, quality of work and organizational skills dimensions respectively.

The conclusion the significance of Gamma test for ordinal variables is higher significant (p
< 0.01). Show that is in medium level, the direct relationship between the organizational
environment and the work performance in Sub Regional Health Direction in Cutervo-

Cajamarca 2017.
KEYWORDS.

Organizational environment, motivation, leadership, work performance, productivity and

responsibility.
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I.  INTRODUCCION.

La presente investigacion lleva como nombre “El clima organizacional y su relacion con
el desempefio laboral de la Direccion Subregional de Salud Cutervo, Cajamarca - 20177,
en donde se planted como objetivo general: Determinar el nivel de relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en la Direccidn Subregional de Salud
Cutervo, Cajamarca 2017. Para poder determinar los resultados de la presente
investigacion, se siguid un orden de acuerdo a una estructura ya establecida, las cuales

comprenden cuatro capitulos.

En el capitulo | se muestra todo lo referente al problema, problematica de la
investigacion, trabajos previos, formulacion del problema; asi como también los

objetivos tanto general como especificos y tambien otros aspectos.

En el capitulo Il, se refiere al disefio y también tipo de investigacion, a la poblacion y
muestra, las variables que se trabajaron, la operacionalizacion de las variables asi como
los instrumentos y técnicas para la recoleccion de datos, los aspectos éticos y finalmente

los criterios de rigor cientificos.

El capitulo Il se detalla las tablas con sus respectivas figuras, asi como también la

discusion de resultados.
El capitulo IV aca podemos ver las conclusiones y finalmente las recomendaciones.

Finalmente en lo Gltimo se presenta las referencias bibliograficas y los anexos.
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1.1. Realidad Problematica.
Antecedentes internacionales

Las Instituciones o empresasa son de vital importancia para los empleados. Son
sistemas y mecanismos muy amplios que incluyen recurso humano, métodos,
procedimientos, programas, planes, etc. El destino de las empresas depende en su
mayoria del capital humano, capital conocido también como el motor, esto porque
permite que se pueda incrementar las capacidades del personal dentro de las empresas
obteniendo un incremento entre la parte econdmico y la parte social después de todo
se debe considerar a la parte intelectual como indispensable en donde debe invertirse
dia tras dia un poco mas; por lo que es importante brindar a los empleados o
colaboradores buenas condiciones de trabajo, en los que respecta a un buen clima
laboral, recursos tecnoldgicos tecnoldgicos y materiales de que se dispone, entonces

las empresas podran lograr sus objetivos propuestos a corto plazo.

Segun Steemers (2018), Estados Unidos, en su articulo publicado en la The
Conference Board, con el titulo, “Satisfaccion laboral global: la satisfaccion del
trabajador impulsada por componentes laborales universales” nos comenta, si bien
los trabajadores de todo el mundo consideran que los componentes de trabajo
similares son mas satisfactorios, la misma tendencia aparece para los componentes
de trabajo que encuentran menos satisfactorios. A nivel mundial, los trabajadores
estdn menos satisfechos con las politicas de promocion de su empresa. La educacion
y la capacitacion laboral también se clasificaron como universalmente bajas. Si bien
los trabajadores disfrutan lo que hacen, muchos perciben que hay muy poco apoyo
para ampliar sus capacidades y no hay oportunidad para su proximo desafio. Ademas,
las primas y los planes de jubilacién generalmente se consideran insatisfactorios, al
igual que los salarios. Si bien las empresas pueden dudar en aumentar la
compensacion monetaria en forma de salarios o beneficios secundarios, muchos
trabajadores también estan insatisfechos con su reconocimiento no financiero y
reconocimiento. Los empleadores podrian aspirar a mejorar sus relaciones con los

empleados y brindar méas oportunidades de desarrollo y reconocimiento.

Segun Iglesias y Torres (2018), Cienfuegos, Cuba, en su capitulo divulgado en una

Revista de nacionalidad Cubana, con el titulo “Un acercamiento al clima

13



organizacional”, nos comenta que el comportamiento de un buen Clima Laboral nos
puede proporcionar una informacion acerca de algunos comportamientos de los
trabajadores que determinan ciertos aspectos de las personas especificamente de su
conducta hacia los demaés trabajadores y la manera en como pueden llevar a cabo
cada una de sus actividades diarias, permitiendo implantar cambios tanto en las
aptitudes, actitudes y direcciones de cada trabajador, este comportamiento se ve
reflejado si en algunos casos los trabajadores son motivados por sus representantes u
jefes inmediatos, proporcionandoles herramientas necesarias para poder ampliar sus

capacidades, asi mismo poder realizar un buen trabajo.

Segin Levanon (2017), Estados Unidos, en su articulo publicado en la The
Conference Board con el titulo La satisfaccion laboral sigue mejorando, nos comenta
La disminucién en la satisfaccion laboral en comparacion con hace treinta afios es el

resultado de varias tendencias de larga duracién en un mercado laboral de los EE.UU

1. Débil crecimiento de ganancias. En las ultimas décadas, las ganancias y el poder
adquisitivo de la mayoria de los estadounidenses se han estancado. Como resultado,

la mejora en los niveles de vida y la preparacion para la jubilacion sufrio.

2. Creciente desigualdad de ingresos. La satisfaccion laboral esta determinada no
solo por el poder adquisitivo absoluto de las ganancias de uno, sino también por su
poder adquisitivo relativo en comparacién con otras personas en la sociedad. En las
ltimas décadas, la desigualdad de ingresos ha aumentado draméaticamente en los

Estados Unidos.

3. Disminucidn de la seguridad laboral. En las ultimas décadas, la seguridad laboral
ha disminuido significativamente en el sector privado. Los despidos se convirtieron
en una herramienta de reduccion de costos de uso frecuente, y no solo en tiempos de

Crisis.

4. Un aumento de la intensidad de trabajo. Los estudios muestran que en las ultimas
décadas un numero creciente de trabajadores sienten que tienen demasiado trabajo y

deben trabajar demasiado rapido y demasiado duro.

Segun McFarland (2015), Estados Unidos, en su articulo publicado en la The
Conference Board, con el titulo “Desarrollo del talento y cambio organizacional: una

perspectiva de neurociencia” nos comenta, ¢Por qué las personas se resisten a los
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cambios organizacionales, incluso relativamente menores, tan intensamente? A falta
de una explicacion cientifica, se han ofrecido otras explicaciones que a menudo son
negativas y fatalistas. En la practica, he notado sugerencias de que la resistencia
humana tiene que ver con la pereza, la terquedad o el miedo sin fundamento. Algunos
ejecutivos me han dicho que la resistencia humana es "un hecho desafortunado de la
vida organizacional”, un problema sin solucién que siempre es un impedimento para
el progreso. El neurocientifico Dean Mobbs escribio6 sobre el papel del cerebro en la
motivacion humana y afirmo que un papel clave para las organizaciones es motivar
a la fuerza laboral "es minimizar la participacion del sistema aversivo (evitador) del
cerebro e intentar involucrar mejor a la motivacion (busqueda) sistema”. Sugiero que
una forma potencial de lograr esto es integrar mejor las intervenciones de desarrollo
de talento en los esfuerzos de cambio. El uso de los esfuerzos de cambio a gran escala
como oportunidades para concentrarse y acelerar el desarrollo del talento puede
ayudar a que el cerebro vuelva a encuadrar el cambio de algo para evitar a algo para

buscar.

Segun la consultora ACSENDO (2015), Bogotd - Colombia , en su articulo
publicado en su pagina web sobre Clima Organizacional en los periodos 2014-2015
establece que los tres paises con el mejor bienestar ocupacional de América Latina
son Republica Dominicana (81.35%), Honduras (79.38%) y Ecuador (78.795), en ese
orden y por el lado opuesto esta Per( en Gltimo puesto (69.76%), seguido de Chile
(70.65%) y luego Costa Rica (73.22%).

Antecedentes nacionales

Segun Charry (2018) Lima — Perd, en su articulo publicado en la revista Scientific
Electronic Library Online, con el titulo “La tarea de la informacion interna y el clima
laboral dentro de un determinado sector” nos indica que los resultados obtenidos de
una investigacion arrojan una relacion considerable entre el clima profesional y la
comunicacion de la institucion y las dimensiones influencia en el cargo y estructura,
apoyo, consideracion y entusiasmo, orientacion hacia la recompensa econémica y
meritocracia y con una orientacion siempre al desarrollo profesional y motivacion en
el trabajo. Para lo cual se ha evidenciado la existencia de un clima negativo de
acuerdo a la percepcion de los mismos trabajadores. Se evidencia la existencia de
pequerios climas laborales negativos que perturban el desempefio normal de los
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trabajadores y el desarrollo normal de la institucion. Los indicadores: retribucién al
desempefio, Bienestar, y retroalimentacion de desempefio, se ubican por debajo del
promedio esperado. Todo esto debe ser tomado en cuenta en relacion al clima laboral.
Dicho resultado debe ser atendido por el equipo de bienestar y seguridad en el trabajo
liderado por la Direccion Ejecutiva de Recursos Humanos, generando un programa

de incentivos que mejoren las relaciones personales entre los trabajadores.

Segun Matute, Becerra y Mufioz (2018), Lima — Peru en su articulo publicado en
Esan Bussiness, con el titulo “Clima organizacional en empresas mineras”, nos
comenta que dentro de algunos aspectos que se pueden considerar importantes es
obtener que los negocios puedan obtener buena rentabilidad, es contar con un clima
laboral favorable que ayude al cumplimiento de objetivos institucionales, y que
ayuden en la toma de decisiones gerenciales, siempre teniendo en cuenta al trabajador
como un factor fundamental dentro de las instituciones para ello es bueno que cuente
con aspectos como valores, norma y aspectos psicolégicos, es importante que las
entidades analicen periodicamente el clima laboral para de este modo permitir que el
trabajador se encuentre valorado e identificado con sus zona de trabajo. Este estudio
tiene como finalidad conocer cuéles son las dimensiones que componen el clima
laboral en entidades mineras del Per(. Se busca establecer un clima laboral adecuado
y qué medidas se deben considerar para lograr un clima laboral adecuado. La
averiguacion se basa en un andlisis y estimacion del clima laboral con la finalidad de
bajar la brecha que pudiera existir entre el clima laboral actual y el que se quiere
lograr. Se considera liderazgo, manejo de personal y variables de comunicacion,

identificar las relaciones laborales entre los trabajadores.

El Clima Laboral es el medio donde se relacionan los comportamientos de los
trabajadores, sus actitudes de igual modo se orienta hacia el acatamiento de los
objetivos de la institucion y del personal o los trabajadores hacia el cumplimiento de

sus funciones relacionados con la eficiencia y eficacia para realizar sus tareas.

Segun Cortada (2015) Lima — Peru, en su articulo publicado en el diario Gestion con
el titulo “Indecopi apuesta por una correcta gestion de clima laboral”, nos menciona,
Herbert Tassano, quien es el presidente del consejo directivo, es una de las personas
que arriesgan a favor de una buena gestion de clima laboral y es por eso que hoy por
hoy lidera la responsabilidad de la direccion. Desde el afio 2009 se ha iniciado una

16



mejora de estrategia sobre el clima laboral que involucra el compromiso vy
participacion activa en cada una de las acciones en pro del trabajador activo de la
institucion. Entre las principales dificultades se ha observado la normatividad y la

disponibilidad presupuestal.

El benchmarking, es importante para el recojo de informacion y mejorar las ideas
mediante la comparacion de aspectos para la mejora del ambiente laboral y también
el trabajo de los empleados

Segln Szeinman (2015) Perq, en su articulo publicado en el diario Gestion, nos
comenta que la “clave” para lograr un buen clima laboral es tener muy claro hacia
donde apunta la compafiia y hacia donde estan fijados sus objetivos y todo esto ser
comunicado a los trabajadores. De igual manera menciond que el lugar de trabajo
deberia tener personal lider que busque siempre encontrar resultados positivos y
concretos, pero siempre teniendo en cuenta un buen manejo del recurso humano ya
que no es lo mismo obtener buenos resultados en funcion a un mal manejo de los
trabajadores. Szeinman se centrd en el Per( que habia notado que existe un avance
bastante significativo en la manera de pensar de los gerentes de las empresas privadas
en funcion al clima laboral después de quince atras.

Segun Elgegren (2015), Lima - Perd, en su articulo publicado en el Ministerio de
Salud del Perd, con el titulo “Refortalecimiento del clima laboral en algunas
microrredes de salud” nos comenta que la investigacion de comprobacion e
interposicion del clima laboral en microrredes y redes de salud del Ministerio de
Salud, fue un estudio de tipo: experimental, de disefio pretest y postest, con un
grupo, para la investigacion esta muestra fue consentida por 503 empleados del
Ministerio de Salud que oscilaban entre las edades de 22 a 67 afios, dicho instrumento
que se utilizo fue un cuestionario para ver el Clima laboral del Ministerio de Salud.
El conjunto de trabajadores para el estudio llevo talleres de capacitacion. Se
presentaron algunos resultados en las ciertas dimensiones como Cultura de la

Organizacién, Bosquejo Organizacional y Capital Humano.
Antecedentes locales

En la Direccién Subregional de Salud Cutervo el clima organizacional que se ha

observado no es el adecuado por diferentes motivos, entre ellos, la influencia politica
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de los gobernantes de turno, el desinterés de los directivos por el bienestar de los
trabajadores para el desempefio normal de sus actividades, la deficiencia de
informacion entre los jefes y los subordinados, falta de incentivos no econémicos asi
como capacitaciones y ascensos de nivel para facilitar las relaciones personales
dentro de la institucion y de la misma forma también la productividad de los
servidores administrativos ya que muchas veces se ve apagada por las malas
relaciones laborales que pudiera existir y también por la influencia politica que
actualmente se viene percibiendo en la mayoria de las instituciones, todo esto ha
ocasionado malestar, molestias, altercados por diferentes cargos de trabajo con mas
responsabilidades y por ende mas incentivos econdémicos, entendiendo que el clima
organizacional es sumamente importante ya que el ambiente de trabajo debe ser
atractivo e inspirador para cada uno de los usuarios trabajadores. Un buen clima
ayuda a tener un equipo reforzado y comprometido con la institucién y los

trabajadores.

El investigador considera que en la Direccion Subregional de Salud Cutervo los
temas como el Clima Organizacional y también el Desempefio Laboral, son dos
factores sumamente importantes es por este motivo que se quiere tantear el nivel de
relacion que pudiera existir entre éstas dos variables, con el proposito de utilizar
correctamente medios que ayuden a mejorar el Clima organizacional e incluir
maneras de motivar a los trabajadores entre ellos ascensos de nivel, reconocimientos
de buen desempefio entre otros concernientes a la estimulacién y también al buen

ejercicio laboral.

Actualmente en la Direccion Subregional de Salud de Cutervo, cuenta con 110
trabajadores en diferentes cargos, ellos son los que ayudan a encaminar los bienes de
salud que se pueden ofrecen en toda la provincia de Cutervo, algunos cargos como
el de Técnico Administrativo el que esta integrado por 27 trabajadores, ademas el de
Técnico Administrativo I, cuenta con 13 trabajadores, y el de Asistente
Administrativo |1 que cuenta con 10 trabajadores, finalmente el de Director de
Sistemas Administrativos cuenta con 8 trabajadores, siendo estos los que ofrecen
mayor cantidad de trabajadores, el resto en mejor cantidad como Abogados,
Contadores, Ingenieros, choferes y personal de servicio se reparten cantidades

minimas de trabajadores.

18



1.2.Trabajos Previos.
Antecedentes internacionales

Arenas (2017), Carabobo — VVenezuela, en su tesis titulada El clima laboral para tener
un mejor desenvolvimiento en el trabajo como un reto al intelecto profesional” por
la universidad de Carabobo, el autor menciona como un objetivo general desarrollar
y analizar los elementos del Clima laboral y también el desempefio laboral de los
trabajadores de la Universidad Educativa Boliviana “La Mitists”, la presente
investigacion tiene un enfoque descriptivo consiste en verificar un hecho de tal
manera gque los Recursos humanos descritos y mencionados sobre el personal son
uno de los factores mas importantes dentro de cada organizacion. Los resultados de
esta indagacion se sitian en un nivel intermedio, con respecto al estudio de los
elementos del clima laboral y también el desempefio laboral, el cual sirvié de base
para una de las dimensidn que es el liderazgo, aca se observo que los indicadores que
son los que miden ésta dimension autocratico y democratico hay un elevado indice
en los indicadores que miden el liderazgo de los directivos que tiene a su cargo un
gran nimero de personal, por lo tanto éste es uno de los factores determinantes en

mejorar el clima laboral y también el desempefio laboral.

Palomino y Pefia (2016), Colombia, en su tesis titulada “El clima laboral y su
incidencia con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de distribucion
y libreria Veneplast 1tda”. Universidad de Cartagena - Colombia, los autores refieren
a manera de objetivos estudiar la correlacion del clima laboral y el desempefio laboral
de los trabajadores de la sociedad Distribuidora y libreria Veneplast Ltda. El tipo de
investigacion fue descriptivo y también correlacional, la investigacion concluyo que:
Con el siguiente estudio se concluye y se cumple con el objetivo general de dicha
indagacion que ademas fue examinar la incidencia del clima laboral y también el
desempefio laboral de los trabajadores de la sociedad Distribuidora y libreria
Veneplast Ltda. Por lo tanto se aportd gran parte de la averiguacién y el conocimiento
en funcion a la investigacion mediante una indagacion detallada, parcial, seria y

sistematica.

Villadiego y Alzate (2016), Cartagena de Indias — Colombia, en su tesis titulada

“Estudio del clima laboral y su incidencia con el desempefio laboral que mide y la
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correlacion personal en petroleum & logistica s.a.s. en la ciudad de Bogot4, relizado
el primer semestre del 2016.” De la casa de estudio de Cartagena, los autores refieren
como objetivo general Examinar el clima laboral y su correlacion con el
desenvolvimiento laboral asi mismo las incidencias interpersonales en
PETROLEUM & LOGISTICA S.A.S, durante el segundo semestre del afio 2016 con
la finalidad de brindar algunas soluciones que nos lleven a mejorar el clima laboral,
cuyo tipo de investigacion fue de tipo descriptivo y de enfoque mixto, esto debido a
un andlisis de la situacion al interior de la sociedad con respecto al clima
organizacional teniendo en cuenta principalmente las variables de desempefio laboral
y relaciones interpersonales, se concluyd que: Con el analisis realizado del clima
organizacional se pudo determinar que a nivel general la organizacion se encuentra
en el nivel de riesgo medio con un 50%, sin dejar de lado que el nivel alto y muy alto
poseen el 25% y 12,5%, respectivamente, para lo que da un total de 87,5% en los

niveles mas criticos de riesgo lo cual indica que la intervencion debe ser inmediata.

Lopez (2016), Nuevo Ledn - México, en su tesis titulada “El clima laboral como un
prondstico de la satisfaccion laboral en los trabajadores del centro de estudios de
México del seguro social, Nuevo Ledn, México, el autor refiere como un objetivo
principal conocer el grado de prediccion entre el clima laboral y el agrado laboral en
los trabajadores del Seminario Mexicano del Seguro Social en Montemorelos, el tipo
de investigacion es con base en la clasificacidon planteada por Fernandez Collado,
Herndndez Sampieri y Lucio Baptista (2010), se puede decir que la actual
investigacion es de un tipo descriptiva, transversal y explicativa y finalmente
concluye que, gracias al apoyo de las diferentes técnicas y factores estadisticos, se
obtuvo definir el grado del clima laboral descubierto por cada uno de los trabajadores
la cual tiene un dominio lineal auténtica y moderada con un grado de contentamiento

laboral que tienen los trabajadores del Instituto Mexicano del Seguro Social.

Figueroa (2015), tesis que lleva como titulo “Proporcidn entre la cultura laboral y el
ejercicio laboral de los trabajadores de una entidad Gubernamental”, dicha
investigacion se ha realizado con la finalidad de obtener el titulo profesional de
Licenciado en Psicologia Industrial de la Academia Educativa Rafael Landivar-
Guatemala. El objetivo general fue Establecer la relacion entre cultura organizacional

y desempefio laboral de los trabajadores de una entidad gubernamental. Para ello el
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disefio de la investigacion ha sido correlacional y el investigacion se produjo a cabo
en la institucion gubernamental dedicada a la defensa de un orden dado por la
Constitucion Politica Gubernamental, ubicada en la zona 1 de la ciudad de
Guatemala, siendo 47 trabajadores la poblacion a las cuales se le aplico como
instrumento el cuestionario. La investigacion termina en que la cultura
organizacional o clima laboral no se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Institucién Gubernamental.

Cedefio y Ordofiez (2015), estudio titulado “Analisis del clima laboral y el
desempefio de los trabajadores en GAD Municipal del Canton Naranjal durante el
periodo 2013-2014”. Anterior a la preparacién al titulo profesional de Ingenieras
Comerciales en la Universidad Estatal de Milagro- Ecuador. La investigacion tenia
como objetivo principal Analizar cobmo afecta el clima laboral en el desempefio
laboral de los trabajadores del GAD Municipal del Canton Naranjal mediante la
implementacion de un plan estratégico para que mejore el desempefio laboral. Con
respecto al tipo de investigacion que se desarrollo ha sido Descriptiva- explicativa,
de corte transversal y de disefio no experimental. Dicha poblacién estuvo conformada
por 189 trabajadores del GAD municipal del Canton Naranjal. La técnica usada fue
la encuesta y también la entrevista. La investigacion concluyé que: Existe un nivel
de insatisfaccion por parte de los empleados que prestan sus servicios en el GAD
Municipal debido a la inadecuada seleccion del personal por lo que la actividad no

se realiza en funcion del rol asignado.

Sierra (2015), San Juan de Chamelco, Alta Verapaz — Guatemala, en su tesis titulada:
“El clima laboral en los trabajadores del area administrativa del Hospital Regional
de Coban, A.V.” de la Academia Rafael Landibar de la facultad de Humanidades, el
autor refiere como objetivo general Formular el Clima Laboral de los colaboradores
del area administrativa del Hospital Regional de Coban. El tipo de averiguacion es
descriptiva. Finalmente, el escritor llego a las ciertas conclusiones de las cuales se
sintetiza que, se puede resumir que el clima laboral de la parte administrativa del
Hospital Regional de Coban se halla de una forma propicia, por la coincidencia de
elementos reales enfrentados. Sin embargo también se ha hallado actos defectuosos
en cuanto a ciertos factores para orientacion a la calidad de trabajo y a la

remuneracion.
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Antecedentes nacionales.

Rojas (2018), Lima - Peru, en su tesis titulada, “clima organizacional y desempefo
laboral de los trabajadores de la direccion territorial de policia de Huancayo 2018,
realizada en la Universidad de San Martin de Porres, El presente trabajo de
investigacion es de tipo no experimental porque, se refiere a que no hay manipulacion
de alguna variable. El disefio de la investigacidn es correlacional, se utiliz6 la técnica
de encuesta y finalmente concluyo que, sobre el clima organizacional: el trabajo en
equipo, la iluminacion del area laboral el interés del personal, la informacidn recibida
y los acuerdos que realizan en la institucion son adecuados, mientras que para,
cumplir las funciones y asignar responsabilidad, las posibilidades de ascenso, para
presentar ideas, el espacio donde realizan sus actividades, la estructura
organizacional y la temperatura en la institucion son regulares ademas los
trabajadores de la Direccion Territorial de Policia de Huancayo, casi siempre tienen

un buen desempefio laboral.

Guerrero y Chamochumbi (2017), Lima — Peru, en su tesis titulada “relacion entre el
clima organizacional y satisfaccion laboral de los coordinadores académicos y
directores de carrera en una universidad privada de lima metropolitana (2017)” por
la universidad San Ignacio de Loyola, los autores refieren como objetivo general
Determinar si existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los coordinadores académicos y directores de carrera de la universidad San
Ignacio de Loyola (2017), cuyo tipo de investigacion es correlacional porque vincula
variables a través de un patron predecible para una poblacion, consiguiendo, asi, un
grado de relacién de dichas variables entre si. El disefio de investigacion empleado
en el presente trabajo es no experimental - correlacional, debido a que lo que
buscamos es verificar si existe alguna relacion de caracter significativo entre ambas
variables (clima organizacional y satisfaccion laboral), en los coordinadores
académicos y directores de carrera, finalmente los autores concluyen que, se pudo
conocer que el clima organizacional y la satisfaccion laboral son dos factores
importantes. Es por ello que se buscd evaluar la existencia de una relacion entre
ambas variables. Esto dio como resultado que el clima organizacional tiene mucha
incidencia con la satisfaccion laboral de los directores encuestados (p<0,05). Este

resultado se comprobd mediante el analisis de Spearman, el cual arroja la alta
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correlacion entre estas variables. Asi, se puede comprender que la situacion de su
lugar de trabajo es un elemento trascendental para la satisfaccién laboral. De esta
manera se probd la hipdtesis planteada teniendo una correlacion reveladora y

positiva.

Chévez, De la Cruz y Salcedo (2016), Callao — Perd, en su tesis titulada El clima
organizacional y el desempefio laboral, en el Organismo de Formalizacion de la
Propiedad Informal (COFOPRI) Oficina Zonal Lima-Callao 2016, previa a la
obtencién del para el titulo profesional de Licenciados en Administracion. La
presente investigacion determiné como un objetivo principal Establecer la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal en COFOPRI,
Oficina Zonal Lima — Callao, 2016. El trabajo fue de tipo aplicado y de enfoque
cuantitativo, su nivel de indagacion utilizado ha sido descriptivo y también
correlacional de disefio no experimental de un corte transversal. La muestra utilizada
para la obtencién de resultados estuvo con puesta por 107 colaboradores de la
institucién para las cuales la encuesta se utiliz6 como técnica, y como instrumento el
cuestionario. La investigacion concluye en lo siguiente: se pudo determinar que
existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores que se encuentran laborando en la oficina Zonal Lima-Callao COFOPRI
2016.

Delgado (2016), Juliaca Per(, en su tesis con el titulo “Correlacion entre la
satisfaccion laboral y el clima organizacional en los empleados de la Gerencia
Regional de Salud Arequipa, 2016” por la casa de estudio Andina Néstor Céceres
Velasquez, el investigador considera como objetivo principal, sefialar la relacién
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Gerencia Regional de Salud, Arequipa 2016, la técnica de la investigacion es
cuantitativo y el disefio de investigacion es no experimental- transversal, segln los
conceptos y la investigacion realizada, finalmente concluye que, segun sus resultados
el nivel de relacién y de satisfaccién laboral que presentaron los empleados de la
Gerencia Regional de Salud - Arequipa es de un nivel considerado como bueno, ya
que en las dimensiones consideradas para la investigacion como: salario, trabajo en

equipo, ascensos, comparierismo, supervision, y otras dimension en general.
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Gallegos (2016) Arequipa — Perti, en su tesis titulada “clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los servidores de la Gerencia Administrativa
de Arequipa, 2016, por la casa de estudio de San Agustin, el autor refiere como
principal objetivo Establecer el grado de relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores anexados a la Gerencia
Administrativa de Arequipa,2016 En ésta investigacion su disefio es descriptivo -
correlacional. Para las investigaciones correlacionales se tiene como finalidad medir
el grado de correlacion que puede existir entre dos 0 mas variables de estudio. En tal
sentido, la actual averiguacién nos permite conocer el grado de relacion que existe
entre una o méas variables como (clima organizacional y desempefio laboral).
Finalmente la investigacion concluye que, si existe una relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa de Arequipa, 2016. Para esto quedd demostrado con el 93.3% de los
trabajadores que cuentan con un buen clima organizacional tienen a su vez un buen
desempefio para sus labores en su trabajo. Al revisar el valor de significancia de p se
observa que este es de 0.001, es decir es menor a 0.05, lo cual significa que si existe

una relacion entre ambas variables.

Quispe (2015), Andahuaylas — Peru, en su tesis “Clima organizacional y desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, 2015, para lograr el titulo
profesional de Licenciado en Administracion de la casa de estudio José Maria
Arguedas. El principal objetivo de la indagacion fue: Establecer el grado de relacion
entre el clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Pacucha, Andahuaylas 2015, la cual tuvo un enfoque cuantitativo con una
investigacion de tipo correlacional y de disefio no experimental de corte transversal.
La muestra para esta investigacion fue de 64 siendo el total de trabajadores y por ser
una poblacion chica la muestra es el 100% de la poblacion. La encuesta fue la técnica
empleada para la obtencion de los resultados y cuyo instrumento fue el cuestionario.
La investigacion concluye indicando que hay una relacién directa - positiva
moderada entre el desempefio laboral y el Clima organizacional en la Municipalidad
Distrital de Pacucha, Andahuaylas 2015.

Panta (2015), Chiclayo — Perd, en su investigacion titulada “Analisis del clima

organizacional y su trato con el desempefio laboral en la plana docente de la sociedad
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educativa talentos de la ciudad de Chiclayo” por la Universidad Catélica Santo
Toribio de Mogrovejo facultad de Administracion de Empresas, la presente
investigacion tiene un estudio de tipo cuantitativo, porque permite estudiar o medir
el nivel de relacion que existe entre una o varias variables en este caso entre las
variables de clima organizacional y desempefio laboral que son las variables para el
estudio, logrando asi una interpretacion de resultados obtenidos. El disefio de la
investigacion es descriptivo, porque describe y analiza el comportamiento de caa
variable y también resume y describe los datos a través de un conjunto de técnicas,
métodos y procedimientos que ayudan a recopilar informacion y también a presentar
y analizar datos. Finalmente concluye que, Se puede evidenciar que no existe imperio
significativo entre las variables que son el clima organizacional y el desempefio
laboral de los docente de la Sociedad Educativo Talentos de la ciudad de Chiclayo;
como se muestra en la teoria de nuestro marco tedrico, asimismo se indica que existe
un buen clima organizacional lo cual conlleva a un adecuado desempefio laboral de
funciones de los docentes. Se tiene claro también que los objetivos de la institucion
educativa como el trato al docente y los buenos aprendizajes para los estudiantes es
muy importante dentro de la Institucion. En cuanto al nivel se tiene como resultado

(r=10.117) lo cual es bajo.
Antecedentes locales.

Chuquilin (2018), tesis titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral en el
establecimiento de salud Pachacutec — Cajamarca 2018”, investigacion para optar el
grado académico de Maestra en Gestion Publica. El objetivo principal es Establecer
el nivel de relacién que existe entre del clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la microrred Pachacltec Cajamarca, 2018. En la ésta
investigacion se empled un disefio no experimental, de corte transversal, descriptivo-
correlacional, el cual esta orientado a determinar el grado de relacion que pueda
existir entre dos 0 mas variables que se puedan estudiar, la poblacion de analisis
quedd conformada por 40 colaboradores de la microrred Pachacutec, La
investigacion terminé en, el Clima organizacional en la microrred de salud
Pachacutec, de Cajamarca de acuerdo a lo observado en la Tabla 02, nos indica un
nivel medio, es decir que esta dentro de los estandares de cumplimiento y que seria

necesario mejorarlos.
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Tirado (2016), tesis titulada “Correlacion entre el Clima Organizacional y el Agrado
Laboral de los empleados de la socidad Betoscar Servis EIRL de la ciudad de
Cajamarca — 2016” investigacion hecha con la finalidad de obtener el grado de
Maestro en Ciencias de la Universidad Nacional de Cajamarca. El objetivo principal
fue: Determinar y analizar la correlacion que existe entre el clima organizacional y
el agrado laboral de los empleados de la empresa Betoscar Servis EIRL de la ciudad
de Cajamarca, 2016. Con la finalidad de plantear una propuesta integral para
endurecer el clima organizacional y subir los niveles de satisfaccion laboral. Para ello
se tuvo un disefio que fue correlacional. La muestra la constituyen los 28 trabajadores
permanentes de Betoscar Servis EIRL — Cajamarca entre personal administrativo y
de taller. La muestra fue la misma que la poblacion dado que el nimero permite su
abordaje total. La investigacion concluye que: Se determind que existe una
correlacion entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional de los empleados
de la empresa Betoscar Servis EIRL de la ciudad de Cajamarca, 2016. Los resultados
de chi cuadrada confirman tal relacion con una confiabilidad del 95 por ciento, en la
tabla de distribucion chi cuadrada con 4 grados de libertad (r=3, c=3), entonces: (r-
1)(c-1)=4) se obtiene un valor tabular o tedrico de 9.49, por lo tanto, la estadistica de
trabajo T = 11.259 cae en la zona de la hip6tesis nula de rechazo, y se acepta la H1:
Existe correlacion o asociacion o correlacion entre la la satisfaccion laboral y el clima
organizacional. Asimismo el p-value = 0.024. (menor al valor alfa = o= 0.05) que

corrobora la decision tomada.

Machuca (2016), tesis titulada “Influencia del Clima laboral en el Desempefio
profesional de la plana docente de la I. E. P. Rafael Olasco de Cajamarca 2016.”,
investigacion para la obtencion del grado de Licenciado en Administracion de la
Universidad Privada del Norte. El presente estudio de investigacion es de disefio no
experimental de corte transversal. El tipo de investigacion ha sido explicativo. La
medicion de las variables se realizo a través de la técnica de la encuesta, como
instrumentos se ha tenido el cuestionario, éstos elaborados a través de 16 items para
ser aplicados a cada docente de la Institucion Educativa, cada uno a través de la
escala de Likert, adecuadamente validados, para la variable Clima Organizacional de
0.871 para la variable Desempefio Laboral0.987, al obtener a través del Alpha de
Cronbach una fiabilidad de 0,902. El proceso estadistico de la informacion se realizd

a través de la aplicacion SPSS en su V.23. También se trabajo con la base de datos
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de 15 docentes de la Institucion Educativa en mencion y posteriormente del
procesamiento de la informacion para comprobar la relacion del clima organizacional
y el desempefio laboral, se aplicé el estadistico de la prueba de chi cuadrado donde
se puede ver que el P valor Sig = 0.00 este es menor que el nivel de significancia
a=0.05. Por lo expuesto hay suficiente prueba para finalizar que existe relacion del
clima organizacional en el desempefio laboral de los docentes de la I.E. Rafael

Olasco.

Sanchez (2016), tesis titulada “Relacion entre El Clima Organizacional y El
Desempefio Laboral de los Docentes de la I.E. N° 83006 del Nivel Primario Andrés
Avelino Céceres Bafios Del Inca - 2016”, investigacion para lograr el grado de
Maestro en Ciencias, con mencion en Gestion de la Educacion de la Universidad
Nacional de Cajamarca. El objetivo general de la investigacion fue: Fijar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la I. E. N°
83006 del nivel primario Andrés Avelino Céceres Bafios del Inca, durante el afio
2016. Para ello la investigacion es de tipo descriptivo-correlacional y no
experimental. En la presente indagacion la poblacién objeto de estudio estaba
constituida por todos los docentes que trabajan en el nivel primario de la I. E. N°
83006 Andrés Avelino Céaceres Bafios del Inca. La poblacion de analisis estaba
compuesta por 27 docentes, reportada a diciembre del afio 2016. La investigacion
concluye que: De la informacién obtenida de la hipétesis se logré un valor p = 0,001
< 0,05 entre el Clima Organizacional y desempefio laboral de los docentesen lal. E.
N° 83006 del nivel primario “Andrés Avelino Caceres” Bafios del Inca, por lo tanto
podemos decir que hay una relacion entre el Clima Organizacional y el desempefio
laboral de los profesores o docente.

Leon (2015), tesis titulada “Predominio del Clima Organizacional en la Motivacion
de los trabajadores de la E. T. Royal Palace’s Agencia Cajamarca 2015,
investigacion para la obtencion del titulo profesional de Licenciado en
Administracion de la Universidad Privada “Antenor Orrego” Facultad de Ciencias
Econdmicas de la Escuela de administracion. Universidad Rafael Landivar-
Guatemala. El objetivo principal fue: Detallar que el clima organizacional influye
directamente en la motivacion de los empleados de la E.T. Royal Palace’s Agencia

Cajamarca 2015. El enfoque de dicha investigacion es de tipo cuantitativo de
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naturaleza descriptiva correlacional por que se busca encontrar el grado de relacion
entre el Clima Organizacional y el grado de motivacién de los Trabajadores de la
E.T. Royal Palace’s Agencia Cajamarca. La poblacion de analisis estaba compuesta
por 26 trabajadores. Dicha investigacion concluye que: el Clima Organizacional
influye positivamente en la motivacion de los empleados de la E. T. Royal Palace’s

Agencia Cajamarca, con un 87%.

1.3.Teorias Relacionadas al Tema.
1.3.1. El clima organizacional.

Segun Chiavenato (2009), nos indica que:

“El clima organizacional se refiere al ambiente que existe entre los colaboradores
de las empresas. Se encuentra ligado a la motivacion para el desarrollo del ser
humano lo cual indica de manera clara los factores que motivan al ambiente de
la empresa. Por lo tanto, es aceptable cuando se da un entorno favorable en el
que pueda satisfacer sus objetivos aportando esfuerzo y dedicacion vy

desfavorables cuando no se puede satisfacer todas estas necesidades”. (p.58)

Méndez (2009) nos indica que:

“El clima organizacional se da especificamente en este contexto, considerandose
como el ambiente mismo de la empresa percibido y producido por los
trabajadores Unicamente en las condiciones laborales de las instituciones segln
su estructura organizacional y la interaccion social, el cual se expresa por las
diferentes variables como son, percepcion, grado de participacion y la actitud, y
de esta manera se puede conocer el comportamiento, motivacién, nivel de

eficiencia y eficacia en el trabajo”. (p. 40)

Segln Zarate (2013): “El clima organizacional mayoritariamente casi siempre
va a determinar el comportamiento de los trabajadores profesionales y no
profesionales que laboran en unidad por un objetivo en comtn” (p.17) Por lo
tanto, los conflictos sobre el el clima organizacional muestran malestar tanto
entre el usuario asi como también entre los trabajores quienes podrian trasladar
su malestar hacia otros lugares de su vida como la familia, amigos o personas

con las que conviven en su alrededor.
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1.3.2. Teoria de los factores.

Frederick Herzbeg hace referencia a dos teorias de motivacion que son los

factores intrinsecos (Factores de motivacion) y extrinsecos (factores de higiene).

Los extrinsecos [...]: cuyos principales factores son: los beneficios sociales
como los salarios, las condiciones fisicas y ambientales, el tipo de supervisién
que las personas reciben, entre otros relacionados a los factores externos que
solo impiden la insatisfaccion mas no producen satisfaccion. Es decir, en otras
palabras, que son similares a los medicamentos; combaten las enfermedades,

pero no mejoran totalmente la salud.

Factores intrinsecos [...] entre los principales factores estan: el desarrollo
personal, responsabilidad, ascensos, libertad de elegir el desarrollo de su trabajo,
reconocimientos entre otras. Es decir, son factores que producen una satisfaccion

duradera y aumento de productividad (p.177).
1.3.3. Teoria de las relaciones humanas (Elton Mayo)

Segun, Elton Mayo (2014). La hipotesis de las relaciones Humanas nacio con
la finalidad de detener la aplicacion de métodos rigurosos que los trabajadores
eran sometidos forzosamente en la década de los afios XX. La ciencias humanas
demostraron que los principios de la teoria clasica de Henry Fayol y Ford eran
inadecuados y pensaban que las personas eran como maquinas que solo podian
producir, es por ello que su interés principal fue los efectos psicoldgicos
demostrando que los trabajadores no tiene una buena cooperacién si no son
considerados por sus jefes y menos escuchados, si no hay una buena
comunicacion con los trabajadores es muy dificil llegar a los metas establecidos
por una organizacién y en ocasiones es casi imposible llegar a los objetivos
fijados. Llevo un experimento que tenia como objetivo determinar la satisfaccion
del trabajador y la eficiencia para realizar su trabajo mejorar ando su desempefio
(p. 389)

1.3.4. Importancia del Clima Organizacional.

Mediante la teoria de Hall (1996). El clima laboral es de suma importancia

porque va a permitir tiene mostrar los valores, creencias y actitudes de los
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trabajadores, esto va a permitir al gerente o duefio de la empresa poder
determinar y hacer un diagndstico del Clima Organizacion que esta viviendo su
empresa, esto a su vez va a permitir mejorar: primero en su administracion, para
esta sea eficiente en lo que sea posible respecto a su recurso humano , segundo
iniciar una evaluacion referente a las formas de conflicto y posteriormente las
condiciones de trabajo para los empleados que sean buenas y sin llegas al estrés

laboral o el comportamientos negativo de los jefes inmediatos.
1.3.5. Caracteristicas del Clima Organizacional.

El ambiente o clima laboral segun la teoria de Hall, 1996 se define por:

- El ambiente dela institucion es como los trabajadores se relacionan en el
interior de su trabajo dentro de la empresa.

- El clima organizacional cuenta con la permantencia laboral.

- El Clima laboral se caracteriza por las condiciones sociales y psicologiccas
de los colaboradores de una organizacion.

- Si el trabajador falta demasiado a su trabajo y hay exceso de rotaciones

claramente se puede ver que hay un mal clima organizacional.

1.3.6. Tipos de clima organizacional.

Segln Likert (1967, citado en Bris, 2000) se puede evidenciar cuatro
modalidades de clima organizacional los cuales estan intimamente relacionados
con el modelo gerencial, los cuales tenemos como: estilo de liderazgo y tipo de
trabajo. Para esto tenemos 4 tipos de clima autoritario explotador y paternalista,
clima participativo y consultivo y por ultimo participativo en Grupo. Este tipo
de Clima de tipo autoritario el cual comprende dos tipos: autoritario explotador
y autoritario paternalista, el primero tiene que ver a la direccidn que no inspira
confianza hacia los empleados y se puede percibir un ambiente de temor no
abstente no hay una relacion directa entre los empleados y los jefes, las
decisiones las toman exclusivamente por los jefes o directivos. El segundo tipo
de clima, se refiere a la confianza que existe entre los directivos y sus
subordinados para esto se emplean varios tipos de motivacion para que los
empleados puedan realizar un buen desempefio laboral. El consultivo se basa en

la confianza que existe entre subordinados y jefes superiores, los trabajadores a

30



su vez pueden participar en la toma de algunas decisiones importantes y
decisivas, busca siempre cubrir las necesidades del publico objetivo y también
el ambiente esta definida siempre por las buenas relaciones personales con el
bien comun que es el logro de los objetivos empresariales. Para la intervencion
en grupo, hay una confianza de los directivos para con sus trabajadores, se espera
las buenas relaciones entre los trabajadores para la buena toma de decisiones
para esto hay una comunicacion en todos sus horizontes (vertical, horizontal,
ascendente, descendente) asi mismo se tiene en cuenta los compromisos
compartidos y sobre todo el buen trato y la autoestima personal que se brinda a

los trabajadores para desarrollar sus actividades.

Para Roousseau (1988, citado en Robbins, 2009) acé se puede considerar cuatro
tipos de clima en las Instituciones: como El Clima Psicoldgico el cual es
fundamental para la percepcion de los individuos, tiene mucho que ver con la
motivacion con que cuente elk trabajador para realizar sus funciones en el
trabajo, un trabajador motivado es sinénimo de un trabajador alegre, responsable
con sus, la manera en que cada empleado organiza su tiempo y experiencia
dentro del ambiente para realizar sus labores. La forma del clima psicoldgico,
como, por ejemplo la manera de pensar, la personalidad del individuo, los
procesos cognoscitivos de las personas, la estructura de la institucion, la cultura
y las relaciones sociales. La organizacion formal o informal debe tener un clima
segun las vivencias con los directivos. Asi mismo un clima agregado es un
fenomeno donde los trabajadores deben tener experiencias buenas y también
desagradables y dialogar sobre sus interacciones con otros trabajadores u
colaboradores todo esto debe de servir para dar forma a las practicas de trabajo

y reforzar las vivencias con otras instituciones ya vistas en la vida cotidiana.

Tabla 1. Tipos de Clima Organizacional

Likert (1967) Rousseau (1998)
Clima autoritario explotador El clima psicoldgico
Clima autoritario paternalista El clima agregado
El clima participativo o consultivo El clima colectivo
Clima participativo en grupo El clima laboral

Fuente: Adaptado de Bris (2000) & Robbins (2009).
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1.3.7. Dimensiones del Clima Organizacional.
1.3.7.1. Motivacion.

La motivacion es considerada como una necesidad que le da a una
persona la impresion de faltarle, por lo en un tiempo determinado. La
necesidad es importante por diferentes motivos, esto va a permitir que
nos entendamos a si mismos y también podamos entender a los demas.
Las necesidades o carencias es sumamente importante en la actualidad
ya gue permite que cada persona se esfuerce para lograr caa una de sus
necesidades o carencias [...] la motivacion es algo mas que una palabra
de consuelo hacia una persona o varias, es saber llegar hacia ellos y
decirle que todo lo pueden.(p.34)

Dinero: es considerado como el fin principal del trabajo, gracias al dinero
puedes adquirir otros bienes materiales méas alla de considerarse como
una unidad monetaria que puede proporcionaar a las personas clase y

prestigio.

Estabilidad en el empleo: este punto es muy valorado por las personas,
ya que le otorga seguridad y estabilidad al trabajador y asi sentirse atil y
competitivo ante la sociedad.

Oportunidad de ascenso y promocién: es la busqueda continua del
crecimiento, el deseo de justicia e igualdad o la necesidad de desarrollar
tareas mas interesantes con mayor responsabilidad y con autonomia, con

aras a mejorar el status social y laboral.

Condiciones de trabajo: son aspectos importantes para un buen
desempefio laboral entre ellas, la infraestructura que incluye las
condiciones fisicas del area de trabajo, la tecnologia y el horario de

trabajo.
1.3.7.2. Liderazgo.

Los lideres son aquellas personas que se preocupan por el bienestar de

los demaés, por el desarrollo de los trabajadores, quienes apoyan o limitan
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la integracion de la organizacion y premian o castigan el desempefio del

colaborador.

Lider autocratico: es aquel que toma todas las decisiones, solo confia en
su capacidad, cree tener superioridad ante cualquier trabajador y utiliza

los premios o castigos como chantaje.

Lider carismatico: busca la aprobacion del grupo mediante las
emociones, busca ser reconocido por los demas y que estos lo admiren,
y cuando esto no sucede actlia de forma negativa, también suele utilizar

el chantaje para mantener el control de su equipo.

Lider participativo: es el lider que asume riesgos, aquel que tiene una
vision compartida impulsa la colaboracion y participacién de sus

seguidores para mejorar su desarrollo, y festeja los logros de su equipo.

Lider por asesoria: tiene la habilidad de empatia, de orientar y dirigir, de
impulsar a otros para actuar, con capacidad de formar y buscar la mejora

continua de su equipo.
1.3.7.3. Comunicacion.

Edel, Garcia y Casiano (2007) “La comunicacion es el medio mediante
el cual las personas se relacionan dentro o fuera de una organizacion con

la finalidad de cumplir con un fin en comun” (p.42)

La comunicacion es esencial en toda organizacién, es un elemento de
vital importancia el cual debe tener un papel muy importante en toda
entidad, porque permite que el resto de la poblacion esté informada sobre
el trabajo que se esta haciendo dentro de las organizaciones.
Comunicacién interna: determinada por la relacion existente entre el
personal de la institucion, es el trabajo mutuo entre todas las areas de la
organizacion con la finalidad de lograr los objetivos generales y
especificos de la organizacion. Comunicacion externa: esta
comunicacion esté orientada a generar y brindar todo tipo de informacion
con la finalidad de mejorar las relaciones que puedan existir con el

publico objetivo.
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Satisfaccion Laboral.

Edel, Garcia y Casiano (2007). “ Segun el autor si un empleado se
desarrollarse como profesional en una empresa, y a partir de este trabajo
él se encuentra satisfecho con las labores y actividades que desemperia
aparte de sentirse realizado como persona y como profesional, esto

también es motivo de preocupacién para los gerentes” (P.43)

Segiin Robert Dailey (2012) manifiesta que “la satisfaccion laboral
también se puede considerar como la actitud del trabajador frente a las
actividades que realiza la cual son fundamentales para la organizacion,
también se considera la forma como el empleado se relaciona con los

demas comparieros de su entorno.”. (p.29)

Eventos laborales: Es el transcurso de la planificacion, festivales,
produccion, fiestas, ceremonias, convenciones y todo tipo de reuniones,

en la que cada evento puede tener diferentes finalidades.

Desempefio en el trabajo: Es el conjunto de comportamientos del
trabajador en funcion del cumplimiento de sus labores diarias, también

se le podria considera como rendimiento laboral.
1.3.8. Desemperio Laboral.

Chiavenato (2011) sostiene que el desempefio laboral “Son comportamientos o
acciones que se pueden observar en los empleados y que tienen mucha

notoriedad para lograr los objetivos de la organizacion” (p, 204).

Por lo cual en este punto dicho autor nos expresa que el desempefio laboral es el
accionar que tiene todo trabajador donde son observados detenidamente ya que
estos comportamientos son de suma importancia para las metas que tiene toda

organizacion.

Uria (2011) menciona que “El desempefio laboral esté ligado al comportamiento
del trabajador porque éste busca lograr los objetivos dados por la institucion,
también constituye las estrategias que se pueden implementar para lograr dichos
planes. Las habilidades, capacidades, necesidades y todo tipo de cualidades que
intervengan con la finalidad que la organizacién pueda logara todos sus
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objetivos y planes que se haya proyectado a lo largo de su funcionamiento en el

mercado y tener resultados positivos™. (p, 27).

En este caso dicho autor nos explica que el desempefio laboral es el
cumplimiento del colaborador para lograr objetivos propuestos propios con la

finalidad de efectuar dichos objetivos de manera exitosa.

1.3.9. Teoria de la finalidad o de las metas de Locke.

A finales de la década 1960 Edwin Locke Propuso la importancia de trabajar
fijdndose en una meta, ésta es una teoria muy importante para la motivacion y
para el trabajo. Por esto se dice: que la meta incentiva al trabajador lo que se
debe hacerse y cuanto esfuerzo debemos dedicar. Asi mismo las metas
especifican y mejoran el desempefio y que cuando el trabajador acepta metas
dificiles se esfuerza un poco més para cumplir con las actividades y producir un
mejor desempefio. Si los factores de la aceptacion de metas son cada vezmas
frecuentes, se puede decir que mientras mas dificiles sean las metas, mas grande
sera el desempefio de los trabajadores para cumplir con los resultados esperados.
(p. 185).

1.3.10.  Evaluacion del desempefio laboral.

Mendoza (2009), manifiesta que la evaluacion del desempefio laboral esta dado
por la disciplina y la observacion de los jefes superiores, el cual verifica
rigurosamente cada una de sus actividades y como se comporta frente a sus

obligaciones laborales.

1.3.11.  Dimensiones del Desempefio Laboral.
1.3.11.1. Productividad.

Segun Bohm (2014) argumenta que:

“La productividad tiene relacion con las teorias simplistas en que tanto
unas y otras solo ven resultados finales y decisivos sobre la productividad
eficiente y eficaz de los trabajadores.Sin embargo tiene una doble ventaja
en la elaboracidon de ésta idea importante” (p.163).

Rendimiento: Es el rendimiento constante que maneja cada trabajador en

su horario de trabajo.
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Recursos: Son los medios necesarios (tecnologicos, materiales) que tiene
cada trabajador paa el desempefio de sus actividades.
Tiempo: Es el periodo que se asigna para la realizacion de las actividades

asignadas.

1.3.11.2. Responsabilidad.

Navarro (2008), sostiene que:

La responsabilidad es una de los valores mas importanes y resaltates
dentro de las organizaciones, esté realcionado a muchos factores entre
ellos ética de la empresa para con los trabajadores y la sociedad en
geneal, también con el compromiso de realizar un trabajo eficiente y
tener puntualidad para llegar al trabajo. (p.34).

Asistencia: Es la accion de asistir y cumplir con la rutina diaria.
Puntualidad: Cualidad del trabajador para llegar a tiempo a su trabajo.
Beneficios: Son estimulos que la empresa tiene con el trabajador.

Hora Extra: Son horas adicionales fuera del horario de trabajo.

1.3.11.3. Calidad de trabajo.

Respecto a la calidad de trabajo, Blanch (2006), define que:

“La calidad de trabajocon con relacion al recurso humano esta ligado a
la eficiencia y eficacia con que desarrollan sus actividades diarias y
lograr sus objetivos institucionales todo dentro de su jornada laboral,
también teniendo en cuenta el clima laboral que es sumamente
importante” (p.72).

Logros Alcanzados: Son las metas y objetivos logrados por parde de los
trabajdores.

Nivel de Calidad: Es el trabajo del participante para cumplir con las
normas establecidas.

Habilidades organizativas.

“Las habilidades organizativas se enfoca a la habilidad para realizar
mejoras en el desempefio de actividades tanto en equipo como en la
menra de liderar la organizacion” (Chevalier & Buckles, 2009, p.354)
Eficiencia: es tener la capacidad de utilizar adecuadamente los recursos.
Eficacia: es tener la capacidad de utilizar menos tiempo en actividades.
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Coordinacion: Es estar unidos para lograr los objetivos

1.4. Formulacién del Problema.

¢Cual es el nivel de relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de

la direccion subregional de salud Cutervo, Cajamarca 20177
1.5. Justificacion e Importancia del Estudio.
1.5.1. Justificacion social.

Hernandez (2010) afirma:;Quiénes se beneficiaran con el resultado de la
investigacion?, ;Cual es su trascendencia para la sociedad? ¢de qué modo?, ;Qué

alcance o proyeccién social tiene? En resumen (p.40)

Desde ésta justificacion social se puede decir que tendrd un resultado positivo
en el personal de las Direccidn Subregional De Salud Cutervo, desde el personal
auxiliar, técnico, profesional y funcionarios, es de suma importancia otorgar un
buen clima laboral a los trabajadores, esto va a permitir desarrollar sus
actividades al 100% el cual no es un tema facil, porque se debe evaluar la
posibilidad de hacer algunos procesos y también algunos cambios que deben ser
analizados cuidadosamente para tener efectos positivos en el desempefio laboral
del personal. La investigacion es importante porque servird como herramienta
de informacion para otras entidades tanto pablicas como privadas que detecten

el mismo problema
1.5.2. Justificacion teodrica.

Méndez (1993) afirma: La motivacion se refiere a los estados internos de los
trabajdores para poder digigir la emosiones hacia objetivos y metas comunes
dentro de la organizacién. Son los impulson que mueven a los trabajadores para

realizar determinados moviemientos y persisir en el cumplimiento de objetivos,
(p.58)

El presente trabajo se justifica teGricamente, ya que existe abundante teoria
respecto al clima organizacional y el desempefio laboral, ya que en la actualidad

es un tema que tiene gran importancia, en la mayoria de empresas.
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También podemos indicar que a través de algunas investigaciones se pudo ver
gue no existe un adecuado clima organizacional en la Direccion Subregional De
Salud Cutervo, por lo que es muy importante hacer la investigacion con la
finalidad de hacer mejoras y plantear medidas de solucién para mejorar el
desempefio del personal. Se justifica tedricamente porque la indicada
investigacion se utilizara como historial y también como referencia para

investigaciones futuras.
1.5.3. Justificacion Metodoldgica.

Méndez (1993) afirma: la justificacion metodoldgica es precisamente el uso de
metodologias y también algunas técnicas como (encuestas, instrumentos,
modelos matematicos y formularios) que sirven de aporte para el estudio de

problemas, y también para su aplicacién por otros investigadores, (p.58)

Se demuestra metodoldgicamente porque se ha seguido los procedimientos y
técnicas necesarios y adecuada para el procesamiento y recoleccion de datos,
también se usaran instrumentos de recoleccién de datos disefiados en funciona a

la necesidad de la investigacion.
1.5.4. Justificacion Institucional.

Zavala (2007) afirma: “la justificacion institucional esta relacionado con
aspectos relacionados a la institucion en el cual lleva a cabo la investigacion, con

la finalidad de mejorar temas de la instirucion..” (p.47)

A través de la investigacion se analiz6 cuan importante es contar con un buen
clima organizacional para mejorar el desempefio laboral, a partir de los
resultados de podra plantear medidas de solucion y elaborar nuevas estrategias

para el bien de la institucion
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Hipdtesis:
Si existe Relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la direccion

subregional de salud Cutervo, Cajamarca 2017

No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la direccién

subregional de salud Cutervo, Cajamarca 2017
1.6.0Objetivos.
1.6.1. Objetivo General.

Determinar el nivel de relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en la Direccidn Subregional De Salud Cutervo Cajamarca, 2017
1.6.2. Objetivos Especificos.

a. ldentificar el nivel del clima organizacional enla Direccion Subregional
De Salud Cutervo Cajamarca, 2017.

b. Conocer el nivel del desempefio laboral enla Direccion Subregional De
Salud Cutervo Cajamarca, 2017

c. Conocer larelacion entre las dimensiones del clima organizacional con las
dimensiones del desempefio laboral en la Direccion Subregional De

Salud Cutervo Cajamarca, 2017.

39



CAPITULO II

MATERIAL Y METODO



Il.  MATERIAL Y METODO.
2.1. Tipos y Disefios de Investigacion.
2.1.1. Tipo de Investigacion.
Segun el enfoque.

El tipo de exploracion es cuantitativa porque se ha recopilado y analizado los
datos conseguidos. Esta investigacion también implica la utilizacion de
herramientas estadisticas, informaticas, y matematicas para conseguir

resultados.

Hernandez Sampieri (2006), afirma que una investigacion es de tipo cuantitativo
porque “es una secuencia y esta probado, es decir es consecutiva una etapa lleva
a la siguiente. Parte de una idea principal que luego se va recortando y una vez
recortada, se puede dividir diferentes preguntas e interrogantes para esclarecer
el tema, se analizan los resultados que se han obtenido, casi siempre se han
utilizado métodos estadisticos para los reportes de la informacion y

posteriormente sacar todas las conclusiones de la hipétesis” (p.4)
Segun su relacion con el conocimiento cientifico.

Es aplicada, porque se aplico todos los conocimientos adquiridos a lo largo de
nuestra etapa de estudio para solucionar el problema planteado en nuestra
investigacion, apoyados en los aportes tedricos de diferentes autores ya

mencionados.

Segiin Rodriguez (2005), afirma que “la investigacion aplicada tiene por
finalidad resolver un problema se le denomina ademaés activa o dindmica [...].
Aqui nos vamos a enfocar a la busqueda y como se puede llevar a la practica la
aplicacion del conocimiento para el enriquecimiento del desarrollo cultural y
cientifico” (p. 23)

Segun su nivel de alcance.

Es correlacional porque mide el nivel de relacion entre dos 0 mas variables que

son el Clima Organizacional y el desempefio laboral.
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2.1.2. Disefo de Investigacion
Descriptivo — Correlacional.

Se describe los datos y caracteristicas de las variables y se determina el grado o
nivel de relacion que puede existir entre las dos variables que son: el Clima

Organizacional y el Desempefio Laboral, que estan en estudio.

Sampieri (2006), afirma que todo estudio descriptivo siempre busca averiguar y
las caracteristicas, los perfiles y también especificar las propiedades de
individuos, conjuntos, asociaciones y también procesos o cualquier otro

fenémeno que se analice. (p.80)

Hernandez Sampieri (2006), afirma que este estudio tiene como proposito “saber
el grado de correlacion que pueda existir entre las variables que son dos 0 mas

de estudio en un tiempo dado” (p.81)

El esquema empleado es:

0,

»

A
M < r
\ }
Oz

Donde:
M = Muestra
= Observacion de la V.1

0 = Observacion de lay 2

r = Correlacidn entre dichas variables

El disefio de estudio de la presente investigacion es de corte transversal y no
experimental, ya que se recolectaron datos en un solo tiempo y momento Unico,
sin manipular las variables. Su finalidad es detallar las variables y su grado de

relacion en un tiempo determinado.

Al respecto Valderrama (2013), define al disefio no experimental de la siguiente
manera: “ésta se lleva a cabo sin manipular ninguna variables independientes,
puesto que los acontecimientos o hechos ya pasaron antes de la averiguacion
[...]. También se le conoce como un estudio retrospectivo porque se trabajé con

sucesos que se dieron anteriormente” (P. 178).
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Por otro lado, Hernandez (2010) define a una investigacion transversal como:
“Es un método de investigacion que consiste en recolectar informacion en un
Gnico momento y en un tiempo dado. Su finalidad es describir las variables y ver

su incidencia en un momento Unico” (p.152).
2.2. Poblacion y Muestra.

Para la presente investigacion la poblacion considerada es de 110 empleados que son
el total de personal administrativo (poblacion muestral) de la Direccion Subregional
De Salud Cutervo, que oscilan entre las edades de 23 y 60 afios entre varones y

mujeres.
2.3. Variables, Operacionalizacion.

2.3.1. Variables.

2.3.1.1. Clima Organizacional.

Segun Chiavenato (2009), manifiesta que:

El clima organizacional es aquel ambiente que esta dado por el
comportamiento y las emociones de los trabajadores en una organizacion.
Se encuentra ligado a la parte fisica emocional y mental. Por lo tanto un
buen clima organizacion se consigue cuando tanto la infraestructura,
maquinaria y trabajadores se encuentran en buenas condiciones para
realizar sus labores diarias, sin interrumpir su linea de trabajo. (p.58)

2.3.1.2. Desempeiio Laboral.

Chiavenato (2011) nos indica que éste es: “la calidad de servicio o de
trabajo que brinda el trabajador dentro de una organizacion, y tiene que
ver con sus competencias profesionales hasta sus habilidades.” (p, 204).
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2.3.2. Operacionalizacion.

Tabla 2. Operacionalizacién de variables

VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR TECNICA/INSTRUMENTO
Dinero ¢ Esta conforme con la remuneracion que percibe
mensualmente?
MOTIVACION Estabilidad en el empleo ¢El tipo de contrato que tengo me da estabilidad
laboral?
Oportunidad de ascenso y ¢ La Institucion le brinda la oportunidad de ascender
promocion a un mejor puesto?
] (e ¢Su jefe escucha las opiniones y sugerencias de su
Lider autocratico personal o simplemente impone sus decisiones?
¢Su jefe se preocupa por quedar bien y tener la
Lider carismético aprobacion de su personal ante alguna decision que
CLIMA LIDERAZGO se tome? ENCUESTA

ORGANIZACIONAL

COMUNICACION

SATISFACCION
LABORAL

Lider participativo
lider por asesoria
Comunicacion interna
Comunicacién externa

Eventos laborales

Méritos Laborales

¢Su jefe promueve la participacion de todos los
colaboradores para la solucion de conflictos?

¢Su jefe orienta y motiva al personal a desarrollar
sus habilidades?

¢Mantiene una buena relacion con sus compafieros
de trabajo?

¢Considera que la manera en que trabaja su
Institucion es un ejemplo para otras instituciones?
¢La Institucion realiza talleres de capacitacion para
mejorar las competencias laborales?

¢Se reconoce el esfuerzo y los méritos en el trabajo?

/ICUESTIONARIO
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR TECNICA/INSTRUMENTO
Rendimiento (;Log_ra culminar con éxito sus actividades diarias de

trabajo?

PRODUCTIVIDAD RECUT'SOS ¢Cuenta con todos los recursos tecnoldgicos vy fisicos
para un buen desempefio?

Tiempo ¢Es_ j_uicioso con el manejo de tiempos para cada
actividad a desarrollar?
Asistencia (;_Tiene dificultad para asistir diariamente a la Institucion
sin faltar?
. ¢Cumple rigurosamente con el horario de entrada y
) RESPONSABILIDAD Puntualidad salida?
DESAEBl\(gEiNLO Hora extra ¢ Tiene inconveniente en trabajar horas extras ante la ENCUESTA/CUESTIONARIO
acumulacion de carga de trabajo?
CALIDAD DE Logros alcanzados ¢Logra cumplir con todas las metas establecidas
. . ¢Realiza sus labores cumpliendo con todos los procesos y
TRABAJO Nivel de calidad respetando las normas?
Eficiencia (;Trapaja satisfactoriamente con todos los recursos que se
le brinda?
HABILIDADES Eficacia ¢Cbémo equipo de trabajo siempre busca la mejora
ORGANIZATIVAS continua?

Coordinacion

¢La organizacion trabaja con el tnico fin que es el
cumplimiento de objetivos generales?

Fuente: Elaboracion propia.
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2.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos, Validez y Confiabilidad.
2.4.1. Técnicas.

Para la indicada investigacion, para el recojo de informacion segun nuestra
muestra dada se tuvo que utilizar la encuesta como técnica, la encuesta es una
técnica que permite obtener informacion de manera mas rapida y sencilla a
comparacion de otros como la entrevista.

Segin Huamanchumo y Rodriguez (2015), la encuesta; “Es considerada también
como un procedimiento muy importante dentro de las investigaciones
descriptivas que permiten obtener informacién de un grupo de personas en este
caso de la muestra indicada, a través de un cuestionado elaborado con
anterioridad.” (p.166).

2.4.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos.

Para la actual investigacion se realizd un cuestionario compuesto por 22
interrogantes, todas estas preguntas relacionadas a las 2 variables de estudio que
son el Clima Organizacional y Desempefio Laboral. Las interrogantes para el
cuestionario se realizan de manera concisa y clara de tal manera que los
trabajadores encuestados no tengan inconvenientes al momento de contestar. El
cuestionario ha sido elaborado mediante una escala de tipo Likert, cuyas

categorias son:

1 = nunca
2 = casi nunca
3 = aveces
4 = casi siempre
5 = siempre
Durante el proceso, el instrumento utilizado al inicio fue posteriormente

modificado y mejorado con ayuda del asesor y de una minuciosa revision.

Para procesar la informacion obtenida se utilizé la técnica de baremo con la

siguiente escala:
Bajo
Medio
Alto
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2.4.3. Validez y Confiabilidad.

Con la finalidad de ejecutar una buena investigacion, se tuvo que realizar una
prueba piloto de tal manera que éste nos ayude ha determinar si el instrumento
que estamos utilizando es confiable, por esto se tuvo que encuestar a 30 personas

con cuestionarios de 22 preguntas a través del método de Alfa de Cron Bach.

Tabla 3. Criterios de confiabilidad

Coeficiente alfa >0.9 Excelente
Coeficiente alfa >0.8 Bueno
Coeficiente alfa >0.7 Aceptable
Coeficiente alfa >0.6 Cuestionable
Coeficiente alfa >0.5 Pobre
Coeficiente alfa >0.5 Es aceptable

Fuente: George y Mallery (2003, p.231)

Tabla 4. Confiabilidad del instrumento

RESUMEN DE PROCESAMIENTO DE CASOS

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 30 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5. Alfa de Cronbach
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.822 22

Fuente: Elaboracién propia

El estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach nos arrojo como respuesta 0,822
lo cual nos indica que el instrumento es bueno, si nos basamos en la tabla 2 de
George y Mallery. Por este motivo se establece que el instrumento a utilizar es

aplicable y los puntos muestran una firmeza adecuada.
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2.5. Aspectos Eticos.

La actual averiguacién ha cumplido con todo lo establecidos por la Universidad
Sefior de Sipan, como es el protocolo para el perfeccionamiento de la tesis, de la
misma manera se respeto también los derechos de autor y la propiedad de creacién,
de tal modo que se tomaron concepto de algunos autores y éstos han sido citados bajo
la norma del manual APA tal como corresponde, también se ha tenido en cuenta la
autenticidad y precision de los resultados obtenidos y también la informacion
proporcionada ha sido sacada de fuentes confiables. La presente averiguacion cuenta
con una estimacion de un programa llamado Urkund, software, que analizara la
informacion mediante un programa avanzado que mide las coincidencias que existan
con otros trabajos. El resultado que emitird el programa serd un indicador que ésta
investigacion ha citado de manera correcta con los derechos de autores, de tal manera

que se ha desarrollado una investigacion confiable
2.6. Criterios de Rigor Cientifico.
2.6.1. Credibilidad.

La presente investigacion cuenta con la credibilidad de que los datos se han
obtenido del total de trabajadores administrativos de la DISA-C, esto se ha
logrado mediante conversaciones largas y observaciones prolongadas con cada
uno de los trabajadores, de tal manera que se pueda recolectar informacién
importante que permita ver la realidad de lo que ellos sientes y piensan con cada

una de las variables.
2.6.2. Neutralidad.

La presente investigacion tiene la veracidad que los resultados obtenidos de la
encuesta segun la recoleccion de datos no ha sido manipulada bajo ningun

motivo ya sea interés o motivacion personal.
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I11.  RESULTADOS.

3.1. Tablas y Figuras.
3.1.1. Estadisticos descriptivos.

Tabla 6.

Nivel del clima organizacional en los trabajadores de

Direccion Subregional De Salud Cutervo Cajamarca, 2017

la

Clima Organizacional Frecuencia Porcentaje
Motivacion Bajo 57 51.8%
Medio 30 27.3%
Alto 23 20.9%
Liderazgo Bajo 19 17.3%
Medio 39 35.5%
Alto 52 47.3%
Comunicacion Bajo 21 19.1%
Medio 53 48.2%
Alto 36 32.7%
Satisfaccion Laboral ~ Bajo 29 26.4%
Medio 45 40.9%
Alto 36 32.7%

Fuente: Elaboracién propia
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Porcentaje del nivel del clima organizacional
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Laboral

Figura 1. se observa que, el nivel medio es el que mas predomina en
las dimensiones comunicacién y satisfaccion laboral del clima
organizacional en los trabajadores de la Direccidén Subregional
De Salud Cutervo Cajamarca, 2017

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 6; se puede ver que, el nivel medio es el que mas prevalece en las
dimensiones comunicacion y satisfaccion laboral del clima organizacional en los
trabajadores de la Direccion Subregional De Salud Cutervo Cajamarca, 2017
con un porcentaje de 48.2% y 40.9% respectivamente; con un nivel bajo en la
dimension motivacion con un 51.8% y con un nivel alto en la dimension

Liderazgo con un porcentaje de 47.3%.

Tabla 7:
Nivel del desempefio laboral enlostrabajadoresde la Direccién

Subregional De Salud Cutervo Cajamarca, 2017

Desempefio Laboral Frecuencia Porcentaje
Productividad Bajo 14 12.7%
Medio 52 47.3%
Alto 44 40.0%
Responsabilidad Bajo 51 46.4%
Medio 32 29.1%
Alto 27 24.5%
Calidad de Trabajo Bajo 16 14.5%
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Medio 57 51.8%

Alto 37 33.6%
Habilidades Bajo 29 26.4%
Organizativas Medio 45 40.9%
Alto 36 32.7%

Fuente: Elaboracion propia.

Porcentaje del nivel del desempefio laboral

60.0% 51.8%
47.3% 46.4%
50.0% 40.0% 40.9%
40.0% 59.1% 33.6% 32.7%
B (] *

20.0% 12.7% 14.5%

10.0%
0.0%

oo
o

2 9 9o 9o ¢ 2 9 9o 9o ¢
T < & T < T < & T <

= = = =
Productividad Responsabilidad Calidad de Habilidades
Trabajo Organizativas

Figura 2. se observa que, el nivel medio es el que mas predomina en
las dimensiones productividad, calidad de trabajo y habilidades
organizativas del desempefio laboral de la Direccion Subregional
De Salud Cutervo Cajamarca, 2017

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 7; se puede ver que, el nivel medio es el que més prevalece en las
dimensiones productividad, calidad de trabajo y habilidades organizativas del
desempefio laboral de la Direccion Subregional De Salud Cutervo Cajamarca,
2017 con un porcentaje de 47.3%, 51.8% y 40.9% respectivamente; y con un

nivel bajo en la dimension responsabilidad con el 46.4%.

Se demuestra que. Existe relacion entre el nivel clima organizacional y el
desempefio laboral de la direccion subregional de salud Cutervo, Cajamarca

2017.
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Si hay relacion entre el nivel del clima organizacional y el desempefio laboral de

la direccion subregional de salud Cutervo, Cajamarca 2017.

No hay relacion entre el nivel del clima organizacional y el desempefio laboral

de la direccion subregional de salud Cutervo, Cajamarca 2017.

El valor de significancia es: a es igual a 0.05 nivel de confianza del 95% y valor
de Zde 1.96

Criterios:
p<a serechaza Hay se acepta Ho
P>0  serechaza Ho y se acepta Ha

Donde p es igual al valor de significacion (Sig.)

Tabla 8.

Reglas para interpretar el tamafio del coeficiente de correlacion

Tamafio de la correlacion Interpretacion

.90 a 1.00 (-.90a — 1.00) Correlacion bien alta positiva
(negativa)

.70a.90 (-.70 a - .90) Correlacién alta positiva
(negativa)

50a.70 (-.50 a-.70) Correlacion moderada positiva
(negativa)

.30 a.50 (-.30 a-.50) Correlacion ~ baja  positiva
(negativa)

0.0 a0.30(.00a-.30) Si existe correlacion es pequefia

Fuente: extraido de Hinkle.D.E Wiersma, W. & Jurs, S.G. (2013)
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Tabla 9.

Nivel de relacion entre el clima organizacional y el desempefio

17

laboral en la Direccion Subregional De Salud Cutervo Cajamarca, 20
CLIMA DESEMPENO LABORAL Total
ORGANIZACIONAL Bajo Medio Alto
Bajo Recuento 18 17 21 56
% del total 16,4% 15,5% 19,1% 50,9%
Medio Recuento 1 29 3 33
% del total 0,9% 26,4% 2,7% 30,0%
Alto Recuento 1 3 17 21
% del total 0,9% 2,7% 15,5% 19,1%
Total Recuento 20 49 41 110
% del total 18,2% 44,5% 37,3% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 10.
Medidas simétricas clima organizacional y el desempefio laboral

Medidas simétricas

Valor Error estandar ~ Aprox. S Aprox.
asintético Sig.
Ordinal porordinal ~ Gamma ,488 ,098 2,106 ,005
N de casos validos 110

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje del nivel de relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral

30.0%

25.0%

19.1%

0,
20.0% 16.4% 15.5% 15.5%
15.0%
10.0%
0, 0,
5.0% % 9% = =
0.0%
Bajo Medio Alto

DESEMPENO LABORAL

B CLIMA ORGANIZACIONAL Bajo  m CLIMA ORGANIZACIONAL Medio
CLIMA ORGANIZACIONAL Alto

Figura 3. Se observa que existe relacion directa de grado moderado entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la Direccion Subregional De Salud Cutervo

Cajamarca, 2017

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 10; se puede ver que el valor de la prueba Gamma, para variables
ordinales es crecidamente significativos (p < 0.01). Esto indica que hay una relacion
directa de un grado moderado entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en la Direccién Subregional De Salud Cutervo Cajamarca, 2017.

Por otro lado, se observa que, el 26,4% de los trabajadores con nivel medio del clima
organizacional tienen niveles medios en el desempefio laboral. Asimismo, el 16,4%
de los trabajadores con niveles bajos de clima organizacional tienen niveles bajos en

el desempefio laboral.

Se demuestra que: Existe correlacion entre las dimensiones de la variable clima
organizacional con las dimensiones de la variable desempefio laboral en los

trabajadores de la Direccion Subregional De Salud Cutervo Cajamarca, 2017.

Si existe relacion entre las dimensiones de la variable clima organizacional con las
dimensiones de la variable desempefio laboral en la Direccion Subregional De Salud

Cutervo Cajamarca, 2017.
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No existe relacion entre las dimensiones de la variable clima organizacional con las
dimensiones de la variable desempefio laboral en la Direccion Subregional De Salud

Cutervo Cajamarca, 2017.

Tabla 11.

Relacion entre las dimensiones del clima organizacional con las
dimensiones del desempefio laboral en la Direccidon Subregional de
Salud Cutervo Cajamarca, 2017

PRODUC RESPO CALID HABILID
TIVIDAD NSABIL AD DE ADES
IDAD TRABA  ORGANI

JO ZATIVAS

MOTIVACION r 334" 537 ,365™ 419™

Sig. (bilateral)  ,000 ,000 ,000 ,000
LIDERAZGO r 341 ,345™ ,338™ ,249™

Sig. (bilateral)  ,000 ,000 ,000 ,009
COMUNICACION  r ,390™ ATT ,519™ ,530™

Sig. (bilateral)  ,000 ,000 ,000 ,000
SATISFACCION r ,337" 476" 422" ,520™
LABORAL Sig. (bilateral) 000 000 000 ,000

N 110 110 110 110

Fuente: Elaboracién propia

Se observa en la Tabla 11, que el valor de significancia del de Rho de Spearman es
de 0.000 el cual es menor a la significancia del trabajo que es 0.05, con esto queda
aprobada la hip6tesis nula, he indica que si hay una relacion entre las dimensiones de
la variable clima organizacional con las dimensiones de la variable desempefio

laboral.

Se puede determinar que entre la dimensién motivacién de la variable clima
organizacional y la dimensién productividad de la variable desempefio laboral tiene
un valor de 0.334 y segun la tabla 10, Criterio de confiabilidad de Hinkle; D.E.,
Wiersma, W. & Jurs, S.G N° (2003) esta tipificada como una correlacion baja

positiva.

Asi mismo se puede determinar que la dimension Liderazgo de la variable clima
organizacional y la dimension responsabilidad de la variable Desempefio laboral

tiene un valor de 0.345 y segln la tabla 10, Criterio de confiabilidad de Hinkle; D.E.,
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Wiersma, W. & Jurs, S.G N° (2003) esta tipificada como una correlacion baja

positiva

Se puede observar que entre la dimensién comunicacion de la variable clima
organizacional y la dimension calidad de Trabajo de la variable Desempefio laboral
tiene un valor de correlacion es de 0.519 y segun la tabla 10, Criterio de confiabilidad
de Hinkle; D.E., Wiersma, W. & Jurs, S.G N° (2003) esta tipificada como una
correlacion Moderada positiva

Y de la misma forma, entre la dimension satisfaccion laboral de la variable clima
organizacional y la dimension habilidades organizativas de la variable desempefio
laboral se observa que tiene un valor de 0.520 de correlacion, segun la tabla 10,
Criterio de confiabilidad de Hinkle; D.E., Wiersma, W. & Jurs, S.G N° (2003) esta

tipificada como una correlacion Moderada positiva 65
3.2. Discusion de Resultados.
3.2.1. Discusion por objetivos.

La indicada averiguacion tenia como objetivo general, Determinar el nivel de
relacion entre el  clima organizacional y el desempefio laboral de la
Direccion Subregional De Salud Cutervo Cajamarca, 2017. Asi mismo los
objetivos especificos de identificar el nivel del clima organizacional, conocer el
nivel del desempefio laboral y conocer la relacion entre las dimensiones del
clima organizacional con las dimensiones del desempefio laboral en la Direccion

Subregional de Salud Cutervo Cajamarca, 2017.

Mi investigacion tiene semejanza con la tesis de Quispe (2015) con el titulo de:
El Clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Pacucha, Andahuaylas, 2015. Que tiene tuvo como objetivo General Fijar la
relacion entre el desempefio laboral y el clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”. Ambas son

correlacionales y tiene las mismas variables de estudio
3.2.2. Discusién por metodologia.

La indicada averiguacion es de nivel correlacional con un disefio, no

experimental y de corte transversal, asimismo es de tipo aplicada, es no
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experimental y de corte transversal porque el recojo de informacién se realizd
en un solo momento. Para la determinacion de los resultados se utilizo la técnica
de la encuesta y como instrumento el cuestionario compuesta por 22
interrogantes, siendo la poblacién muestral 110 trabajadores administrativos de
la Direccién Subregional de Salud Cutervo entre varones y mujeres de 23-60

anos.

Esta metodologia tiene incidencia con la tesis de Chavez De la Cruz y Salcedo
(2016) titulada “El clima organizacional y el desempefio laboral en el Organismo
de formalizacion de la Propiedad Informal (COFOPRI) oficina zonal Lima-
Callao, 2016”. Para la cual utilizaron el tipo de investigacion aplicada de enfoque
cuantitativo, el nivel de investigacion utilizado fue descriptivo y correlacional
de disefio no experimental de corte transversal la muestra estuvo conformada por
107 colaboradores de la institucion para las cuales se utiliz6 como técnica la

encuesta y el cuestionario como instrumento.
3.2.3. Discusion por resultado.

Segun latabla 12, se puede indicar que el valor de la prueba Gamma para
algunas variables ordinales es soberanamente significativa como: (p<
0.01), esto nos dice que existe relacion directa de grado moderado entre
las variables del Cima organizacional y el desempefio laboral, con esto
queda aprobada la hipdtesis nula, he indica que si existe una relacion de
grado moderado entre las dimensiones de la variable clima

organizacional con las dimensiones de la variable desempefio laboral.

Dichos resultados concuerdan con la tesis Quispe (2015) que planted
como hipdtesis general: determinar la relacién que existe entre el clima
organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Pachuca, Andahuaylas, 2015. Segun la tabla 12 de correlaciones de dicha
investigacion el Rho de Spearman tiene un valor de 0.000, el cual es
menor a 0.05, por ende, se aprueba la hipdtesis nula y se comprueba que,
si existe una relacion positiva alta entre el clima organizacional y
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pachuca,
Andahuaylas, 2015
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Se determind que la dimension Motivacion de la variable Clima
organizacional y la dimension Productividad de la variable Desempefio

laboral existe una correlacion baja positiva.

De la misma forma de la dimension Comunicacion, de la variable Clima
organizacional y la dimension Calidad de Trabajo de la variable

Desempefio laboral tienen una correlacion Moderada positiva.

Con respecto, con la investigacién de Quispe (2015), en su tesis que lleva
como titulo “Clima organizacional y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Pachuca Andahuaylas, 2015”

Al igual que mi investigacion Quispe encontr6 una relacién positiva pero
baja entre la dimension motivacion de la variable clima organizacional y

la dimensidn productividad de la variable desempefio laboral.

Quispe también determino que la dimension comunicacion de la variable
clima organizacional y la dimension calidad de trabajo de la variable
desemperio laboral existe una relacion positiva debil.
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3.3. Aporte cientifico.
PROPUESTA DE INVESTIGACION

“Propuesta para mejorar el clima organizacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Subregional de Salud Cutervo”

1. DATOS GENERALES
INSTITUCION : Direccion Subregional de Salud Cutervo

COORDINACION : Oficina de Capacitacion

Direcciodn Ejecutiva de Gestion de Recursos Humanos

2. JUSTIFICACION Y ANTECEDENTES

El clima laboral en las instituciones es sumamente importante, en la actualidad es un tema
que ha tomado mucho énfasis dentro de las empresas puesto que los trabajadores consideran
el lugar de trabajo como el segundo hogar ya que pasan mas de 8 horas diarias en él,
conviviendo con los comparieros de trabajo, es por esto que es importante conocer el
ambiente que existe dentro de la organizaciones. Para que las organizaciones funcionen de
manera adecuada es importante que existe un clima laboral de armonia, por lo que se debe
considerar los aspectos psicologicos que puedan afectar el desarrollo normal de las
actividades en cuando a su rendimiento, conducta y comportamiento. Es claro que un buen
clima laboral promueve la creatividad en la organizacion y aunque esto es una condicién del
ser humano es importante para el logro de los objetivos.

Para medir o evaluar el Clima organizacional se utilizan diferentes técnicas o procedimientos

entre ellas tenemos las encuestas y entrevistas.

También podemos indicar que los trabajadores que se encuentran contentos con su trabajo y
con las actividades que realizan, estos trabajadores van a ser mas productivos que uno que
no lo esta, y esto lo indica numerosos estudios a nivel mundial como mencionar al de la
Universidad de Warwick del Reino Unido, que nos indica en una de sus encuestas que un

empleado contento es un 12% mas fructuoso que uno que no lo esta.

Es por eso que debemos contar con buenos lideres dentro de toda organizacion, para que

puedan indicar mecanismos Yy técnicas que ayuden a motivar a los empleados en todos los
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aspectos posibles, brindandoles todas las herramientas necesarias para poder desarrolar su

trabajo y de esta forma poder lograr los objetivos planteados por las empresas.

Segun lIglesias y Torres (2018), Cienfuegos, Cuba, en su articulo publicado en la Revista
Cubana de Enfermeria, con el titulo “Un acercamiento al clima organizacional”, nos comenta
que: es sumamente importante estudiar el comportamiento de los trabajadores de una
institucidn, para poder determinar cudles son las dificultades para realizar un buen trabajo,
como puede ser, el favoritismo de los jefes por ciertos trabajadores, la desigualdad de
salarios, la falta de recursos para realizar un buen trabajo, la mucha carga laboral y otros,
todo esto suma o forma parte del estrés laboral y de los sentimientos guardados por parte de
los trabajadores, que muchas veces no se comenta pero se ve reflejado en el desempefio o
rendimiento laboral, por este motivo es que se justifica el estudio del clima organizacional

para ver en si el desempefio de los trabajadores.
3. BASE LEGAL

e Ley N°27657 “Ley del Ministerio de salud”

e Ley N°28175 “Ley Marco del Empleado Publico”

e Ley N°27658 “Ley de Modernizacion de la Gestion del Estado”

e LeyN° 27815 “Ley del Cédigo de Etica de la Funcion Publica”

e Decreto Legislativo N° 276 “Ley de Bases de la Carrera Administrativa”

e Decreto Legislativo N° 1025 “Normas de capacitacion y rendimiento para el Sector
Publico”

e Decreto Legislativo 009-2010-PCM “Reglamento del Decreto Legislativo N° 1025
sobre Normas de capacitacion y rendimiento para el Sector Publico”

e Decreto Legislativo N° 027-2007-PCM “Politica Nacional en materia de

Descentralizacién, capacitar sectorialmente a los Gobiernos Regionales y Locales”
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4. OBJETIVOS.
OBJETIVO GENERAL.

- Desarrollar e implementar un plan de aprendizaje en la Oficina de Recursos Humanos
para mejorar el clima organizacional y optimizar el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la DSRSC.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Implementar las medidas necesarias para mejorar en la dimension motivacion.

- Sefalar las intervenciones necesarias en la dimension responsabilidad.

5. FINALIDAD

Este Plan de Capacitacion, tiene la finalidad de contribuir a mejorar una dimension de la

variable Clima Organizacional como es la Motivacion y una de las dimensiones de la

variable Desempefio Laboral como es la responsabilidad, cuyas dimensiones al ser evaluadas

arrojaron un nivel bajo en la Direccion Subregional de Salud Cutervo.

6. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION: MOTIVACION

OBJETIVO.

- Analizar los niveles de motivacidn de los trabajadores de la DSRSC y crear un entorno

grato para que puedan desarrollar sus labores de forma satisfactoria.
DIAGNOSTICO.

- El nivel medio es el que méas predomina en las dimensiones comunicacion y satisfaccion
laboral del clima organizacional en los trabajadores de la Direccion Subregional De
Salud Cutervo Cajamarca, 2017 con un porcentaje de 48.2% y 40.9% respectivamente;
con un nivel bajo en la dimension motivacién con un 51.8% y con un nivel alto en la

dimensién Liderazgo con un porcentaje de 47.3%.
INTERVENCION.
- La Oficina de Recursos humanos debe de realizar los ascensos de nivel de las plazas

vacantes, para incentivar a los trabajadores a seguir capacitandose continuamente.
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- Evaluar una politica de desempefio, de tal manera que los trabajadores con mayor
experiencia laboral y con una formacion muy amplia puedan acceder a puestos de mayor
nivel dentro de la institucién, primando asi la meritocracia. De tal manera que se podra
indicar que se valora al trabajador de planta y se reconoce su esfuerzo.

- La motivacion es una de las herramientas méas fuertes dentro de las instituciones para
ello se va a tener en cuenta a todos los trabajadores que cumplan con sus objetivos en
corto plazo con contratos semestrales para dar mayor seguridad laboral, pagos extra,
premios u dias libres.

- Motivando las relaciones interpersonales, mediante la organizacion de actividades
Iudicas para los empleados, como comidas o cenas, competiciones deportivas.

- Cuidar la salud y bienestar de los trabajadores, participar e incentivar a realizar deporte

y actividad fisica dentro de la Institucion.

PERSONAL OBJETIVO

- Total de personal que labora en la sede administrativa de la DSRSC.

RESPONSABLE.
- La Oficina Ejecutiva de Recursos Humanos es la encargada de la ejecucién de esta

intervencion.

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: RESPONSABILIDAD

OBJETIVO.

- Lograr que el personal administrativo de la DSRSC, asuma el compromiso y la

responsabilidad para realizar sus actividades en forma eficiente y efectiva.
DIAGNOSTICO.

- El nivel medio es el que méas predomina en las dimensiones productividad, calidad de
trabajo y habilidades organizativas del desempefio laboral de la Direccién Subregional
De Salud Cutervo Cajamarca, 2017 con un porcentaje de 47.3%, 51.8% y 40.9%
respectivamente; y con un nivel bajo en la dimension responsabilidad con el 46.4%.
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INTERVENCION.

- Brindar capacitaciones a todo el personal de la DSRSC tratando temas sobre deberes,
compromisos, puntualidad y actitudes positivas dentro de la Institucion.

- Dotar de insumos y equipos informaticos, material de escritorio necesarios, para facilitar
el trabajo de nuestros empleados, sin olvidar pequefios detalles como (tiles de aseo,
refrigerios y acceso a agua.

- Dar 5 minutos de tolerancia sin descuento para llegar al trabajo

- Incentivar a los trabajadores que consigan cumplir con los objetivos y metas quedandose
a trabajar fuera del horario de trabajo y reconociendo ese tiempo laborado con otros dias
libres.

PERSONAL OBJETIVO

- El total de trabajadores administrativos que labora en la sede de la DSRSC.

RESPONSABLE.

- La Direccion Ejecutiva de Recursos Humanos sera la encargada de la ejecucion de esta
intervencion.

7. PLAN DE ACTIVIDADES

Tabla 12.

Plan de actividades con el presupuesto proyectado para la implementacion del plan

de capacitacion

N° Actividades Responsables  Tiempo Costo

Salario del Capacitador.-Brindar capacitaciones a todo el Director de Abril

1 personal de la DSRSC tratando temas sobre deberes y RECUISOS Julio S/.
derechos, clima laboral y actitudes positivas dentro de la 800.00
L Humanos 2019
Institucion.
: : . o Director de Abril —
Material e insumos necesarios para la capacitacion . S/
(lapiceros y impresiones) Recursos Julio 400.00
Humanos 2019 '
Director de Abril — g/
2 Costo de Logistica (alquiler de local) Recursos Julio '
400.00
Humanos 2019
Elaborar un plan de actividad fisica 2 dias por semana con _ )
_ o Director de Abril —
3 clases de baile o aerobicos. RECUISoS Julio S/,
Humanos 2019 800.00
S/.
Total 2,400.00

Fuente: elaboracion propia
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Reconocer los y en equipos de trabajo; de manera que el éxito obtenido en el desempefio

laboral sea motivado en continuidad y de esta manera poder reforzar la identificacion del

colaborador con la institucion.

Actividades

Efectuar reuniones periddicas para tratar avances y problemas del area.

Tener una comunicacion efectiva entre jefe y colaborador con la finalidad de determinar

objetivos claros y concretos.

Establecer metas a nivel individual y por equipo a propuesta del equipo de trabajo de manera

democratica.

Las metas se deberan establecer con fechas y tiempos limites para que se tengan parametros

de medicidn.

Establecer objetivos que se puedan medir y dar seguimiento en las reuniones periodicas.

Tabla 13

Actividades de reconocimiento laboral

Reconocimiento Emocional

Por cumplearios

Por tiempo laboral

Por desemperio

Por actitud

Se debe brinda un dia libre, y una tarjeta de

felicitacion.

Se debe brindar una resolucion de
reconocimiento y un pago adicional por el

tiempo brindado a la Institucion.

Se debe brindar una Resolucion de buen
trabajador, que salga de la Direccion General y 1

dia libre con goce de haber.

Se debe brindar un Diploma de felicitacion, que
saga de la Direccion General con visto de

Recursos Humanos.
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Saludos via correo Institucional a todos los

Por desarrollo profesional colaboradores y colocar en los paneles de la
institucion
Reconocimiento Retribuciones y gratificaciones razonables,
remunerativo segun el cargo.

Recursos medios y materiales

e Materiales de escritorio (lapiceros, papel, regla, etc)
e Proyector Multimedia

e Programa Power Point para diapositivas

e Camara fotogréafica

e Cartulinas de hilo

e Tarjetas

Tabla 14

Presupuesto de las actividades de reconocimiento de logros

Programa de reconocimiento de logros

Implementar un programa de reconocimientos

Objetivo

Reconocer el trabajo individual y también en equipo; de manera que el beneficio que se

obtenga del trabajo realizado sea premiado por la entidad.

justificacion

El programa es importante porque permite reconocer, atraer, premiar Y retener el talento

del trabajador en la institucion.
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Actividades

PROGRAMA DE
RECONOCIMIENTO

Presupuesto:

Programa de Ejecucién
Factor de Costo

Onomastico
Conmemoracion de Cumpleafios
Tarjeta de onomastico
Pergamino
Dia libre
Reconocimiento por Tiempo Laboral
Resolucion Directotal
Beneficio Econdmico
Reconocimiento por Desempefio
Resolucién Directoral
un dia libre
Reconocimiento por actitud
Diploma
Reconocimiento meritocratico
Correo electronico de felicitacion

Mension en el periodico mural de la
Institucion.

Incentivo Econdmico

s/ 1.032.00

Costo por
persona

30.00
2.00
3.00

30.00

3.00
60.00

50.00
90.00

3.00

5.00
6.00

750.00

1,032.00
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COSTO Y BENEFICIOS DE LA CAPACITACION

Para realizar todas estas actividades es necesario contar con una serie de costos y
beneficios, para cubrir los gastos y ver el beneficio que se va a lograr, es necesario
mencionarlo por la importancia de evaluar la inversion que se realizara para realizar la
propuesta de capacitacion al personal administrativo de la Direccion Subregional de
Salud Cutervo con cursos completos en la misma institucion, el beneficio de las
capacitaciones son totalmente superior al costo que pueda generar por parte de la
institucion. Cualquier empleado de la institucion que sea realiza mejor sus labores si
recibe informacion eficiente que pueda realizar su trabajo y tomar decisiones de modo
que todo lo que se pueda invertir en bienestar del recursos humanos, siempre sera un
beneficio de tal manera que el trabajador se sienta con ganas de seguir trabajado de
dando todo de si mismo por la entidad y por la ciudadania para quien brinda sus

Servicios.

El costo que puedas generar la capacitacion en los trabajadores es bueno no tomarla
en cuenta, por lo que toda inversion comienza con un gasto, pero el conocimiento que
se alcanza en las personas es mucho mas rentable y eficiente ya que los resultados van
a ser muy beneficiosos para las empresas e instituciones con personal que realiza

labores mucho mas eficientes
Algunos costos son:
Salario del capacitador.

Para toda capacitacion que se realiza es necesario contar con personal especializado

en los temas a tratar, para ello es necesario la proyeccion del pago.
Material para la capacitacion.

La Institucion brinda material necesario sobre informacion de los temas a capacitar,

para facilitar las exposiciones y la revision de material informativo.
Costo de logistica.

Dentro del Costo Logistico, se pueden olbervar diferentes tipos de gastos estre ellos el

costo del local las fotocopias, folderes a utilizar.
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Entre los beneficios para la empresa tenemos los siguientes:
Promueve actitudes mas positivas.

Mejora el conocimiento de las funciones que se realizan en las oficinas.
Mejora la imagen de la Institucion.

Personal mas identificado con la Institucion

Mejores relaciones laborales de jefes y subalternos.

Brinda informacion sobre futuras necesidades de personal.

Ayuda a mejorar el clima laboral

Mejora la calidad de trabajo.

Mejora la comunicacion en las diferentes &reas de las organizaciones.
Ayuda a los trabajadores a solucionar conflictos y tomar mejores decisiones.
Facilidad para manejar conflictos laborales.

Progreso en las actividades del trabajo.

Disminuye temores para realizar un trabajado eficiente.

Ayuda a la promocidn depuestos de mayor responsabilidad.

Ayuda al trabajador a sentirse mas eficiente.
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



IV. CONCUSIONESY RECOMENDACIONES.
4.1. Conclusiones.

El objetivo general de la investigacion fue “determinar el nivel de relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de la direccion subregional de
salud cutervo, cajamarca 2017”. Este ha sido alcanzado de manera que los
resultados obtenidos en la tabla 12, el VValor de la prueba de Gamma es altamente
significativa ya que p<0.01, es decir la significancia encontrada tiene un valor de
0.005 el cual es menor a 0.01. A partir de ello podemos concluir que existe
relacion directa de grado medio entre el clima organizacional y el desempefio
laboral.

El primer objetivo especifico que consistié en “identificar el nivel del clima
organizacional en la Direccion Subregional de Salud Cutervo Cajamarca, 2017”
ha sido alcanzado de modo que segun la tabla 8 de los estadisticos descriptivos
de la variable Clima organizacional la cual esta conformada por 4 dimensiones
concluye que: la dimensién Motivacion tiene un nivel bajo con el 51.8% que es
el que mas prevalece, la dimensién Liderazgo tiene un nivel alto con un 47.3%,
la dimension Comunicacion cuenta con un 48.2% en un nivel medio y de la
misma forma la dimensidn satisfaccion laboral en un nivel medio con un 40.9%.
El segundo objetivo especifico que consistio en “conocer el nivel del desempefio
laboral en la Direccion Subregional de Salud Cutervo Cajamarca, 2017”. Dicho
objetivo ha sido completamente alcanzado de tal manera que en la tabla 9 de los
estadisticos descriptivos de la variable Desempefio laboral la cual cuenta con
cuatro dimensiones concluye lo siguiente: con respecto a la dimension
Productividad ésta tiene un nivel medio con el 47.3%, la dimension
Responsabilidad tiene un nivel bajo con el 46.4%, la dimension Calidad de
trabajo con un 51.8% en el nivel medio y la Gltima dimensién Habilidades

organizativas con un 40.9% en el nivel medio.
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El tercer objetivo especifico fue “Conocer la relacion entre las dimensiones del
clima organizacional con las dimensiones del desempefio laboral en la Direccién
Subregional de Salud Cutervo Cajamarca, 2017”. El mencionado objetivo, segin
tabla 13, se puede concluir lo siguiente:

Entre la dimension Motivacion de la variable Clima organizacional y la
dimensién Responsabilidad de la Variable desempefio laboral existe una relacién
positiva baja.

Entre la dimensidn Liderazgo de la variable clima organizacional y la dimension
Calidad de trabajo de la variable desempefio laboral tienen una relacion positiva
baja.

Existe una relacion positiva moderada entre la dimension Comunicacion de la
variable clima organizacional y la dimensién Habilidades organizativas de la
variable Desempefio laboral.

Existe una relacion positiva moderada entre la dimension satisfaccion laboral de
la variable Clima organizacional y la dimension Calidad de trabajo de la Variable

Desempefio laboral.
4.2. Recomendaciones.

Se recomienda a la Direccion Sub Regional de Salud Cutervo, disefiar politicas
con la intension de mejorar el nivel de motivacion que tiene el personal de la
entidad, son muchos los factores que determinan el nivel de la motivacion, para
ello se propone principalmente, el disefio de politicas de ascenso aplicando la
meritocracia, acompafiadas de capacitacion constante en funcién de la profesién
y al cargo que se ocupa, también se debe tomar en cuenta y mejorar si fuera
necesario, las condiciones para el desarrollo del trabajo que la entidad oferta, de
esta manera la entidad permitird el desarrollo profesional y personal de cada
trabajador.

Se recomienda a la Direccion Sub Regional de Salud Cutervo, capacitar al
personal en temas como ética en la funcion pablica de esta manera el personal
conocerd sus deberes y derechos como funcionarios publicos que le permitird no
incurrir en faltas como llegar tarde, abandono del puesto de trabajo,

incumplimiento de metas y objetivos laborales.
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Tabla 15.

ANEXOS.

Matriz de consistencia.

PROBLEMA

OBJETIVOS HIPOTESIS

VARIABLES

INDICADORES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL

¢ Cudl es la relacion entre el nivel del clima organizacional y el
nivel del desempefio laboral de la Direccion Subregional De
Salud Cutervo, Cajamarca 20177

PROBLEMAS ESPECIFICOS

a. Cuéleselnivel del clima organizacional en los
trabajadores de la  Direccion Subregional De Salud Cutervo,
Cajamarca 2017?

b. ;Cuéleselnivel del desempefio laboral en los
trabajadores de la  Direccién Subregional De Salud Cutervo,
Cajamarca 2017?

c. ¢Cual es la relacion entre las dimensiones del clima
organizacional con las dimensiones del desempefio laboral
en los trabajadores de la Direccién Subregional De Salud
Cutervo, Cajamarca 20177

OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE UNO:

. ” . . Clima Organizacional
Determinar la relacion entre el nivel del clima 9

L ’ N Existe relacion entre el nivel del clima
organizacional y el nivel del desempefio

. .. organizacional y el nivel del desempefio
laboral en los trabajadores de la  Direccion 9 y " . P
laboral de la Direccion Subregional De

Subregional De Salud Cutervo, Caj . :

ubregional De Salu ervo, Cajamarca Salud Cutervo, Cajamarca 2017. DIIVIIEI\.I,SIONES

2017 Motivacion
Liderazgo
Comunicacion

Satisfaccion Laboral

OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICA VARIABLE DOS:
a. Identificar el nivel del clima organizacional

en los trabajadores de la Direccion

Subregional De Salud Cutervo, Cajamarca

2017.

b. Conocer el nivel del desempefio laboral
en los trabajadores de la Direccion
Subregional De Salud Cutervo, Cajamarca

2017 Existe relacion entre las dimensiones de la Desempefio Laboral

variable clima organizacional con las
dimensiones de la variable desempefio
laboral en los trabajadores de la
Direccién Subregional De Salud Cutervo,

c. Conocer la relacion entre las dimensiones del
clima organizacional con las dimensiones del
desempefio laboral en los trabajadores de la

Direccién Subregional De Salud Cutervo, Cajamarca 2017

Cajamarca 2017.
DIMENSIONES:
Productividad
Responsabilidad
Calidad de trabajo

Habilidades Organizativas

Dinero

Estabilidad en el empleo
Oportunidad de ascenso y promocion
Lider autocratico

Lider carismético

Lider participativo

Lider por asesoria
Comunicacion interna
Comunicacion externa
Eventos laborales
Meéritos laborales

Rendimiento

Recursos

Tiempo

Asistencia

Puntualidad

Horas Extras
Logros alcanzados
Nivel de Calidad
Eficiencia

Eficacia
Coordinacién

NIVEL DE INVESTIGACION

Descriptivo - Correlacional

TIPO DE INVESTIGACION
Aplicada

DISENO DE INVESTIGACION
No experimental de corte transversal

POBLACION MUESTRAL

110 trabajadores administrativos

Fuente: Elaboracion propia
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- Fotos durante el desarrollo de la investigacién

Figura 4. Fotos tomadas durante la aplicacion del instrumentos de investigacion
a los trabajadores del area de contabilidad de la Direccion Subregional de Salud
Cutervo

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 5. Fotos tomadas al personal del area de Logistica durante la aplicacion
del instrumento de investigacion en la Direccién Subregional de Salud Cutervo

Fuente: Elaboracion Propia.
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Figura 6. Fotos tomadas durante la aplicacion instrumentos de investigacion al

personal del area de Administracion de la Direccion Subregional de Salud

Cutervo

Fuente: Elaboracion Propia
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- FORMATO DE ENCUESTA APLICADA:

ENCUESTA PARA DETERMINAR LA RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LA
DIRECCION SUBREGIONAL DE SALUD CUTERVO, CAJAMARCA 2017

Instrucciones: Lea usted comprensivamente y conteste marcando con "X', debajo de la respuesta que usted considere.

N° ITEM Nunca Casi A Veces ,CaSI Siempre
_ Nunca Siempre
MOTIVACION
1 |¢Estéa conforme con el remuneracion que percibe mensualmente?
2 |[¢El tipo de contrato que tengo me da estabilidad laboral?
3 [¢La Institucion le brinda la oportunidad de ascender a un mejor puesto?
LIDERAZGO
4 ¢ Su jefe escucha sus opiniones y sugerencias de su personal o
simplemente impone sus decisiones?
5 ¢ Su jefe se preocupa por quedar bien y tener la aprobacién de su
personal ante alguna decisién gue se tome?
6 ¢ Su jefe promueve la participacion de todos los colaboradores para la
solucién de conflictos?
7 |¢El jefe orienta y motiva al personal a desarrollar sus habilidades?

COMUNICACION

8

¢Mantiene una buena relacién con sus compafieros de trabajo?

9

¢ Considera que la manera en que trabaja su Institucion es un ejemplo
para otras instituciones?

SATISFACCION LABORAL

10

¢La Institucion realiza talleres de capacitacion para mejora las
competencias laborales?

1

1

¢ Se reconoce el esfuerzo y los méritos en el trabajo?

PRODUCTIVIDAD

12

¢Logra culminar con éxito sus actividades diarias en el trabajo?

13

¢ Cuenta con todos los recursos tecnolégicos y fisicos para un buen
desempefio?

14

¢Es juicioso con el manejo de tiempos para cada actividad a desarrollar?

RESPONSABILIDAD

15

¢ Tiene dificultad para asistir diariamente a la Institucion sin faltar?

16

¢,Cumple rigurosamente con el horario de entrada y salida?

17

¢ Tiene inconveniente en trabajar horas extras ante la acumulacion de
carga de trabajo?

CALIDAD DE TRABAJO

18

¢Logra cumplir con todas las metas establecidas?

19

¢ Realiza sus labores cumpliendo con todos los procesos y respetando
las normas?

HABILIDADES ORGANIZATIVAS

2l

0

¢ Trabaja satisfactoriamente con todos los recursos que se le brinda?

2

[y

¢,Coémo equipo de trabajo siempre buscan la mejora continua?

22

¢La organizacion trabaja con el Gnico fin que es el cumplimiento de
objetivos generales?
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Validaciéon del instrumento.

CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

Neery JTARGOT Lovscen Atapd

PROFESION

ADAINIS 7727 DORAH

TITULO Y GRADO ACADEMICO

Lic. ADMINISTR A< On

ESPECIALIDAD

G ESTION Fdil/ea

INSTITUCION EN DONDE LABORA

/6L CUuzeRrVO

CARGO

ESPEC/ALISTA EN FINAV 7 AS

TITULO DE LA INVESTIGACION

EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LA
DIRECCION SUBREGIONAL DE SALUD CUTERVO, CAIAMARCA 2017.

NOMBRE DEL TESISTA

ELIZABETH FERNANDEZ LUCANO

INSTRUMENTO EVALUADO

CUESTIONARIO

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Determinar la relacion entre el nivel del
clima organizacional y el nivel del
desempefio laboral en los trabajadores de
la Direccién Subregional De Salud Cutervo,
Cajamarca 2017

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS

INDICADORES Y DIMENSIONES DE LAS VARIABLES

oV

VARIABLE | DIMENSION INDICADOR [TEMS O RESPUESTAS TECNICA
: ¢Estd conforme con el remuneracién que
Dinero ]
percibe mensualmente?
MOTIVACION Estabilidad en el ¢El tl;?(? de contrato que tengo me da
empleo estabilidad laboral?
Oportunidad de ¢La Institucion le brinda la oportunidad de
ascensoy ascender a un mejor puesto?
, _ ¢Su jefe escucha sus opiniones y sugerencias
Lider autocratico - .u - .y . ©
de su personal o simplemente impone sus
, .Su jefe se preocupa por quedar bieny tener
Lider carismatico :' ! b p d S farifasal ¥
e S e
ORGANIZAC Lider participativo  |*>"1€'€ P participad -
IONAL los colaboradores para la solucion de uestionario
lider por asesoria ¢El jefe orienta y motiva al personal a
P desarrollar sus habilidades?
Comunicacién ¢Mantiene una buena relacidn con sus
COMUNICACI |interna compaiieros de trabajo?
ON Comunicacion ¢Considera que la manera en que trabaja su
externa Institucién es un ejemplo para otras
Bventss [sboraiss élaInstitucidn realiza talleres de capacitacidn
SATISFACCIO para mejora las competencias laborales?
N LABORAL - éSe reconoce el esfuerzo y los méritos en el
Méritos Laborales .
trabajo?
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9. {Considera que la manera en que trabaja
su Institucién es un ejemplo para otras
instituciones?

10. éLa Institucidn realiza talleres de
capacitacién para mejora las competencias
laborales?

11. éSe reconoce el esfuerzo y los méritos en
el trabajo?

12. éLogra culminar con éxito sus actividades
diarias en el trabajo?

13. ¢Cuenta con todos los recursos
tecnoldgicos y fisicos para un buen
desempeifio?

14. ¢Es juicioso con el manejo de tiempos
para cada actividad a desarrollar?

15. ¢ Tiene dificultad para asistir diariamente
a la Institucidn sin faltar?

16. ¢Cumple rigurosamente con el horario
de entrada y salida?

17. éTiene inconveniente en trabajar horas
extras ante la acumulacién de carga de
trabajo?

18. éLogra cumplir con todas las metas
establecidas?

19. ¢Realiza sus labores cumpliendo con
todos los procesos y respetando las normas?

20. ¢Trabaja satisfactoriamente con todos
los recursos que se le brinda?

21. {Cémo equipo de trabajo siempre
buscan la mejora continua?

22. ¢La organizacidn trabaja con el unico fin
que es el cumplimiento de objetivos
generales?

AR IR Y N

Firma/Sello del experto
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CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

JHownwy ALY HepméeA Flones

PROFESION

LpN6en )éno

TITULO Y GRADO ACADEMICO

JUEENLEnD OF K TEM 0f

ESPECIALIDAD

6OTION PUBUCAH

INSTITUCION EN DONDE LABORA

MiViSTeip E € wupuwor

CARGO

SECTON ST S{6A -MEFE

TITULO DE LA INVESTIGACION

EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LA
DIRECCION SUBREGIONAL DE SALUD CUTERVO, CAJAMARCA 2017.

NOMBRE DEL TESISTA

ELIZABETH FERNANDEZ LUCANO

INSTRUMENTO EVALUADO

CUESTIONARIO

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Determinar la relacién entre el nivel del
clima organizacional y el nivel del
desempefio laboral en los trabajadores de
la Direccién Subregional De Salud Cutervo,

Cajamarca 2017

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS
INDICADORES Y DIMENSIONES DE LAS VARIABLES

VARIABLE | DIMENSION INDICADOR [TEMS O RESPUESTAS TECNICA
) ¢Estd conforme con el remuneracion que
Dinero i
percibe mensualmente?
MOTIVACION Estabilidad en el ¢El tu?(? de contrato que tengo me da
empleo estabilidad laboral?
Oportunidad de ¢Lalnstitucion le brinda la oportunidad de
ascensoy ascender a un mejor puesto?

Lider autocrético

¢Su jefe escucha sus opiniones y sugerencias
de su personal o simplemente impone sus

Lider carismético

¢Su jefe se preocupa por quedar bien y tener
la aprobacién de su personal ante alguna

CLIMA LIDERAZGO

¢Su jefe promueve la participacién de todos Encuesta/C

Méritos Laborales

ORGANIZAG Ferparidpativ los colaboradores para la solucién de uestionario
IONAL z . ¢El jefe orientay motiva al personal a
liderporasesala desarrollar sus habilidades?
Comunicacién {Mantiene una buena relacién con sus
COMUNICACI |interna compaiieros de trabajo?
ON Comunicacién ¢Considera que la manera en que trabaja su
externa Institucién es un ejemplo para otras
¢La Institucidn realiza talleres de capacitacién
SATISFACCIO Eventos laborales para mejora las competencias laborales?
N LABORAL ¢Se reconoce el esfuerzoy los méritos en el

trabajo?
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VARIABLE | DIMENSION INDICADOR [TEMS O RESPUESTAS TECNICA
Rendimilénto e%ogra culminar con éxito sus actividades
diarias en el trabajo?
PRODUCTIVID ¢Cuenta con todos los recursos tecnoldgicos y
Recursos X
AD fisicos para un buen desempeiio?
Tiempo ¢Es juicioso con el manejo de tiempos para
cada actividad a desarrollar?
. {Tiene dificultad para asistir diariamente ala
Asistencia o
Institucién sin faltar?
RESPONSABIL i i
Puntusiidad ¢{Cumple ngtfrosamente con el horario de
IDAD entraday salida?
DESEMPEN T— {Tiene inconveniente en trabajar horas extras | Encuesta/C
O LABORAL ante la acumulacién de carga de trabajo? uestionario
{Logra cumplir con todas las metas
CALIDAD DE Logros alcanzados estabisciias?
TRABAJO i i
i caiiiad ¢Realiza sus labores cumpliendo con todos los
procesos y respetando las normas?
: {Trabaja satisfactoriamente con todos los
Eficiencia ;
HABILIDADES recursos qu.e se le bnnd.a? :
ORGANIZATI |Eficacia ¢Cémo equipo de trabajo siempre buscan la
VAS mejora continua?
. ¢La organizacién trabaja con el unico fin que es
Coordinacion X
el cumplimiento de objetivos generales?

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis (X) la opcién que considera debe aplicarse en cada item y
realice de ser necesarias, sus observaciones

ftem

Dejar | Modificar | Eliminar

Observaciones

1. ¢Estd conforme con el remuneracion que
percibe mensualmente?

%

2. {El tipo de contrato que tengo me da
estabilidad laboral?

3. ¢La Institucidn le brinda la oportunidad de
ascender a un mejor puesto?

4, ¢Su jefe escucha sus opinionesy
sugerencias de su personal o simplemente
impone sus decisiones?

5. ¢Su jefe se preocupa por quedar bieny
tener la aprobacién de su personal ante
alguna decisién que se tome?

6. ¢Su jefe promueve la participacién de
todos los colaboradores para la solucién de
conflictos?

7. ¢El jefe orienta y motiva al personal a
desarrollar sus habilidades?

8. {Mantiene una buena relacién con sus
compafieros de trabajo?

Y
)
X
X
X
%
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9. ¢Considera que la manera en que trabaja
su Institucion es un ejemplo para otras
instituciones?

10. ¢La Institucidn realiza talleres de
capacitacién para mejora las competencias
laborales?

11. {Se reconoce el esfuerzo y los méritos en
el trabajo?

12. ¢Logra culminar con éxito sus actividades
diarias en el trabajo?

13. {Cuenta con todos los recursos
tecnoldgicos y fisicos para un buen
desempefio?

14. ¢Es juicioso con el manejo de tiempos
para cada actividad a desarrollar?

15. ¢Tiene dificultad para asistir diariamente
a la Institucion sin faltar?

16. ¢Cumple rigurosamente con el horario
de entrada y salida?

17. {Tiene inconveniente en trabajar horas
extras ante la acumulacién de carga de
trabajo?

18. {Logra cumplir con todas las metas
establecidas?

19. ¢Realiza sus labores cumpliendo con
todos los procesos y respetando las normas?

20. ¢Trabaja satisfactoriamente con todos
los recursos que se le brinda?

21. {Cémo equipo de trabajo siempre
buscan la mejora continua?

22. {La organizacidn trabaja con el Unico fin
que es el cumplimiento de objetivos
generales?

%Xxx&)‘%)@x S| K| K| <

JHONNY WLEX HERRERA FLORES

INGENIERD DE.SISTEMAS
Reg. CIP. N° 159345

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

Firma/Sello del experto

87



CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

L/ Yepme Daaz 757/1[;/6421

PROFESION Bowractora
TITULO Y GRADO ACADEMICO flacrsrer |
ESPECIALIDAD Eesrsor Fulblicr

INSTITUCION EN DONDE LABORA

Disct-Lurerivd

CARGO

JEFE DE EernOLel 7

TITULO DE LA INVESTIGACION

EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LA
DIRECCION SUBREGIONAL DE SALUD CUTERVO, CAJAMARCA 2017.

NOMBRE DEL TESISTA

ELIZABETH FERNANDEZ LUCANO

INSTRUMENTO EVALUADO

CUESTIONARIO

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Determinar la relacidn entre el nivel
clima organizacional y el nivel del

desempefio laboral en los trabajadores de
la Direccidn Subregional De Salud Cutervo,

Cajamarca 2017

del

EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

INDICADORES Y DIMENSIONES DE LAS VARIABLES

VARIABLE | DIMENSION INDICADOR {TEMS O RESPUESTAS TECNICA
- ¢Estad conforme con el remuneracién que
Dinero :
percibe mensualmente?
MOTIVACION Estabilidad en el ¢El ti;?o. de contrato que tengo me da
empleo estabilidad laboral?
Oportunidad de ¢LaInstitucion le brinda la oportunidad de
ascensoy ascender a un mejor puesto?
Liferautoritics ¢Su jefe escucha s-us opiniones.y sugerencias
de su personal o simplemente impone sus
ileneaisritics éSu jefe se' ’preocupa por quedar bien y tener
CUMA LIDERAZGO la a;?robacmn de su persor.'na'l an.te:a alguna
ORGANIZAC Lider participativo éSu jefe promueve la pamapao.:u’on de todos Encu‘esta/lc
IONAL los _colaboradores par'a la solucién de uestionario
e oo ssaton ¢El jefe orienta y motiva al personal a
desarrollar sus habilidades?
Comunicacién ¢éMantiene una buena relacién con sus
COMUNICACI |interna compafieros de trabajo?
ON Comunicacion ¢Considera que la manera en que trabaja su
externa Institucién es un ejemplo para otras
éLa Institucién realiza talleres de capacitacién
SATISFACCIO |EVentos iaborsles para mejora las competencias laborales?
N LABORAL éSe reconoce el esfuerzoy los méritos en el

Méritos Laborales

trabajo?
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VARIABLE | DIMENSION INDICADOR {TEMS O RESPUESTAS TECNICA
o ¢Logra culminar con éxito sus actividades
Rendimiento e i
diarias en el trabajo?
PRODUCTIVID ¢Cuenta con todos los recursos tecnoldgicos y
Recursos e «
AD fisicos para un buen desempefio?
Tiempo ¢Es juicioso con el manejo de tiempos para
P cada actividad a desarrollar?
. . ¢Tiene dificultad para asistir diariamente a la
Asistencia se o om
Institucidn sin faltar?
RESPONSABIL ¢Cumple rigurosamente con el horario de
P lidad
IDAD untualica entraday salida?
DESEMPEN e ¢{Tiene inconveniente en trabajar horas extras | Encuesta/C
O LABORAL ante la acumulacién de carga de trabajo? uestionario
Logros alcanzados ¢Logra cumplir con todas las metas
CALIDAD DE |8 establecidas?
TRABAJO . . ¢Realiza sus labores cumpliendo con todos los
Nivel de calidad
procesos y respetando las normas?
AP ¢Trabaja satisfactoriamente con todos los
Eficiencia & Bildan
HABILIDADES r%c’ursos qug sed e rlg 'a ; - |
ORGANIZATI |Eficacia é o'mo GQUIPO e trabajo siempre buscan la
mejora continua?
VAS T . P
G, ¢La organizacidn trabaja con el Unico fin que es
Coordinacién ~ e
el cumplimiento de objetivos generales?

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis (X) la opcidn que considera debe aplicarse en cada item y
realice de ser necesarias, sus observaciones

ftem

Dejar | Modificar | Eliminar

Observaciones

1. ¢Esta conforme con el remuneracion que
percibe mensualmente?

2. ¢El tipo de contrato que tengo me da
estabilidad laboral?

3. ¢La Institucidn le brinda la oportunidad de
ascender a un mejor puesto?

4. ¢Su jefe escucha sus opiniones y
sugerencias de su personal o simplemente
impone sus decisiones?

N
¥
X
X

5. éSu jefe se preocupa por quedar bieny
tener la aprobacién de su personal ante
alguna decision que se tome?

X

6. ¢Su jefe promueve la participacion de
todos los colaboradores para la solucién de
conflictos?

7. éEl jefe orienta y motiva al personal a
desarrollar sus habilidades?

8. éMantiene una buena relacion con sus
compafieros de trabajo?
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9. {Considera que la manera en que trabaja
su Institucidn es un ejemplo para otras
instituciones?

10. {La Institucidn realiza talleres de

capacitacién para mejora las competencias
laborales?

11. ¢Se reconoce el esfuerzo y los méritos en
el trabajo?

12. ¢Logra culminar con éxito sus actividades
diarias en el trabajo?

13. éCuenta con todos los recursos
tecnoldgicos y fisicos para un buen
desempefio?

14. ¢Es juicioso con el manejo de tiempos
para cada actividad a desarrollar?

15. {Tiene dificultad para asistir diariamente
a la Institucién sin faltar?

16. ¢{Cumple rigurosamente con el horario
de entrada y salida?

17. {Tiene inconveniente en trabajar horas

extras ante la acumulacién de carga de
trabajo?

18. {Logra cumplir con todas las metas
establecidas?

19. {Realiza sus labores cumpliendo con
todos los procesos y respetando las normas?

20. {Trabaja satisfactoriamente con todos
los recursos que se le brinda?

21. ¢{Cémo equipo de trabajo siempre
buscan la mejora continua?

22. {la organizacién trabaja con el Gnico fin
que es e] cumplimiento de objetivos
generales?

TS s 3R AR v e R PR | se e s |

Firma/Sello del experto
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- FormatoT1

[SS | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N¢ T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, _ 20 de Julio del 20138

Sefiores
Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefor de Sipan

Presente
E! suscrito;
FERNANDEZ LUCANO ELIZABETH con DNI 4214260
En ml calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada:

EL CLIMA DRGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LA DIRECCION SUB
REGIONAL DE SALUD CUTERVO, CAIAMARCA 2017

presentado v aprobado en el afio 2017  como requisito para optar el titulo de
LICENCIADA EN ADMINISTRACION , de la Facultad de
CIENCIAS EMPRESARIALES " Programa Académico de

ADMIRISTRACION, par medse del presente escrito autorizo {autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion
de la Universdad Sefor de Sipan para que, en desarrollo de 13 presente licencia de uso total, pueda ejercer
sobre me (ruestro] trabajo y muestre al mundo i produccdn intelectual de |a Universidad representado en
este trabayo do yrade, @ través de 13 visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacién del pais y del exterior.

*  Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todes los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor,

De conformidad con |a ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N® 822, En efecto, la
Universidad Sefor de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia,

APELUIDOS Y NOMBRES 0 €

CUMIEINTO DE
DENTIDAD

FERNANDEZ LUCANO ELIZABETH 42142602 G;’!'H'
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- Acta de originalidad.

[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad Social
de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucién No. 0032-FACEM-USS-2018, presentado por el egresado (a),
ELIZABETH FERNANDEZ LUCANO, Titulada EL. CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LA DIRECCION
SUBREGIONAL DE SALUD CUTERVO, CAJAMARCA 2017

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del 23%
verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de similitud
TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N° 221-

2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 02 de abril de 2020

R\

Mg. Abraham José Garcia Yovera
DNIN° 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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Reporte de TURNITIN.

EL CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DE LA DIRECCION SUBREGIONAL
DE SALUD CUTERVO, CAJAMARCA 2017

NHFORME DE ORIGMALIDAD

23, 20, 4 164

INDICE DE SIMILITUD FUEMWTES DE PUBLICACICHES TRABAJIDS DEL
INTERMET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

n repositorio.ucv.edu. pe 8 %

Fuanle de Inlemet

E

Trabajo del estudiarte

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 3 %

www.repositorioacademico.usmp.edu.pe “

Fuarle de Inlemet %
) repositorio.uss.edu.pe &
FLIEIF:IE' e [rleerel p %
Submitted to Universidad Catolica Sedes “
Sapientiae %
Trabajo del estudiarte
M repositorio.unajma.edu.pe
Fuanle de Inlemeat 1 %
Submitted to Universidad Senor de Sipan 1
Trabajo del estudiarte %

www_hospitalloayza.gob.pe
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Resolucién de Aprobacion de Proyecto de Tesis.

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0032- FACEM-USS-2018

Chiclayo, 18 de enero del 2018.

VISTO:

El oficio N° 0023-2018/FACEM-DA-USS, de fecha 17 de enera del 2018, en donde la Coordinadora
de la EAP de Administracion, Mg. Carla A. Reyes Reyes, solicita la aprobacién de los proyectos de
tesis de los estudiantes del IX ciclo del semestre académico 2017-1l, modalidad virtual y;

CONSIDERANDO:

Que, la investigacion constituye una funcién esencial y obligatoria de la Facultad de Ciencias
Empresariales de la USS; ya que a través de la produccién del conocimiento se desarrollan
propuestas de solucién a las necesidades de la sociedad; con especial énfasis en la realidad
nacional.

Que, el trabajo de investigacion: tesis, es un estudio que debe denotar rigurosidad metodolégica,
originalidad, relevancia social, utilidad teérica y/o practica en el ambito empresarial.

Que, segun el articulo 29° del Reglamento de Grados y Titulos Especifico de la FACEM, una vez
aprobado el titulo del trabajo de investigacion: Tesis, por parte del comité de Investigacién de la
escuela profesional; éste sera registrado en el catalogo virtual de trabajos de investigacién de la
Facultad, a cargo del coordinadora de investigacion de la escuela profesional de la Facultad de
Ciencias Empresariales. )

Estado a lo expuesto y en el uso de las atribuciones conferidas,
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los Proyecto de Tesis de los estudiantes del IX ciclo del semestre
académico 2017-1I, de la EAP de Administracién, modalidad virtual, de acuerdo al cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

g

Galtad de Ciencias EF

VERSIDAD SEROR DE_SIPAN

e "

r-Sendra Mory Guarnizo
SELRETARIA ACADEMICA .
ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
Cc. Escuela, Archivo CAMPUS USS
Km. 5, carretera a Pimentel

Chiclayo, Peru

Mg Jesdd Alberto liménez Garcla
IASbEeLAF DE

OE LA FACULTAD
CIENLIAS ESARIALE®
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0032 - FACEM-USS-2018

AUTOR

TITULO DE LA INVESTIGACION

AYALA FLORES CESAR AUGUSTO

PLAN DE MEJORA PARA OPTIMIZAR LOS PROCESOS DEL AREA DE ATENCION DE
EMERGENCIAS VEHICULARES EN LA EMPRESA PACIFICO SEGUROS EN LA ZONA
NORTE |

2 BARANDIARAN NAVARRO ALEX ELABORACION DE UN PLAN DE NEGOCIOS PARA MEJORAR EL CRECIMIENTO DEL
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12| ELEABETH FERNANDEZLUGANO DIRECCION SUBREGIONAL DE SALUD CUTERVO, CAJAMARCA 2017
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14 | LZBETHERIKA RAMIREZ HUAMANNARUI | ey ‘5 N0 DE CREDITO DEL PERU EN LA AGENCIA DE LA CIUDAD DE ABANCAY - 2017
ANALISIS DE LA CALIDAD DEL SERVICIO DE LA DEFENSORIA MUNICIPAL DEL NINO Y
[ ARITA EUZABETHLEYTON DEL ADOLESCENTE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SALAVERRY- PROVINCIA DE
TRUJILLO - 2018
5 | vovrn aLEsNor Dz amtopy | LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA SATISFACCION DEL CLIENTE EN EL HOTEL

ITALIA, CHICLAYO 2017
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- Autorizacién de la empresa para el desarrollo de la investigacion

.
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£ 3':;_1‘; DIRECCION REGIONAL DE SALUD CAJAMARCA
erririevena DIRECCION SUB REGIONAL DE SALUD CUTERVO

-
Capunaraa

“Aiio del Didlogo y la Reconciliacién Nacional”
Cutervo, 05 de abril del 2018.

CARTA _N°030§-2018-GR-CAJ-DRSC/DSRSC/ RR.HH/DG..

Srta:

Elizabeth FERNANDEZ LUCANO
Asistente Administrativo
Sede DISA Cutervo

Presente.-

Mediante el presente me permito comunicarle que, con fecha 04 de abril
del presente se recepciond su documento en donde solicita autorizacion para realizar
proyecto de investigacion, en tal sentido se le comunica que la Institucién le autoriza y
le brindara las facilidades para que pueda recopilar la informacion que necesita,
teniendo en cuenta que su proyecto va a servir a la Institucién para poder identificar la
relacién existente entre el Clima Organizacional y el desempefio Laboral de los
trabajadores de la Institucién.

Es propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial consideracién y
estima

Atentamente;

Archine
M IRPEAXG
CPC AMRDRR UM

Direccion: Jr. Benjamin Dublé N° 458 - Cutervo- [ Teléfono: 076 - 263061
Web: www.disacutervo.gob-pe.
Correo: direcciondesaludcutervo@gmail-com
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Prueba de normalidad.

Hipotesis de normalidad:

Ho: la distribucion de la muestra es normal
Ha: la distribucién de la muestra no es normal

Valor de significancia: a es igual a 0.05, nivel de confianza del 95% y valor de Z

de 1.96
Criterios: p <o se rechaza Ho y se acepta Ha
P>a  serechaza Hay se acepta Ho

Donde p es igual al valor de significacion (Sig)

Tabla 16.

Prueba Normalidad — Kolmogorov Smirnov

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CLIMA
ORGANIZACIONAL 4% 110 0.000 0.497 110 0.000
DESEMPERNO
LABORAL 0.264 110 0.000 0.800 110 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Segun la tabla 14, se aplica la prueba de normalidad utilizando
el Método de Kolmogorov-Smirnov ya que la muestra es mayor a 50 personas,en
los resultados se obtiene que ambas variables tienen una valor de significacia de
0.00 el cual es menor que 0.05, lo cual determina que la distribucion no es

normal, por lo tanto se acepta la hipétesis alterna (Ha) anteriormente planteada.

Tipificacion de la investigacion.

Investigacion Paramétrica
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La teoria nos dice que para que una investigacion sea paramétrica tiene que

cumplir tres condiciones:

Las variables deben de ser cuantitativas.

La muestra debe de tener una distribucion normal.
Las varianzas de las variables deben ser iguales.
Investigacion no Paramétrica

Nos permiten analizar datos en escala nominal u ordinal a pesar de que no se
conozcan los parametros de una poblacién, utilizada para hacer un contraste de
hipétesis. Para determinar que la investigacion no es paramétrica alguna de las
condiciones mencionadas anteriormente (acapite A) no se cumpla entonces se

asumira que la investigacion es no paramétrica.

Segun lo mencionado lineas arriba y aplicando la Prueba de
Kolmogorov-Smirnov para una muestra dada, se determina que la investigacion
es no paramétrica, debido a que las condiciones anteriormente mencionadas
respecto a las investigaciones paramétricas no se cumplen, ello se verifica en la
tabla 14, donde se observa que la distribucion no es normal, ademas que las
variables tienen varianzas no homogéneas, por lo tanto en la siguiente pruebas

se trabajara con el estadistico de correlacion de Spearman.
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