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RESUMEN

La presente investigacion, tiene como objetivo principal determinar la relacion existente entre
el clima organizacional y la productividad laboral en los trabajadores administrativos de la Red

de Salud Caylloma, Arequipa — 2019.

El presente estudio es no experimental, de enfoque cuantitativo, tipo de investigacion
correlacional con disefio transversal y nivel explicativo. El estudio se realiza con una poblacién
intencional de 99 trabajadores administrativos correspondientes a la sede central de la Red de
Saud Arequipa Caylloma; para el levantamiento de los datos se aplicd la técnica de la encuesta,
y como instrumentos se ha usado el formulario de preguntas, elaborado por el investigador para

cada una de las variables.

Los formularios de preguntas, se componen de reactivos predeterminados con una escala de
Likert, sometidos al analisis de Alfa de Cronbach logrando una consistencia interna altamente
confiable para ambas variables. Instrumentos que han permitido obtener datos cuantitativos, los
cuales han sido importantes para cumplir de manera veraz con los objetivos propuestos y la

comprobacion de la hipétesis de investigacion.

Los resultados del estudio, concluyen que, si los directivos crean un buen Clima Organizacional,
obtendran un incremento en la productividad de su organizacion, ya que existe una correlacion
directa entre las variables clima organizacional y la productividad laboral en los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Caylloma, Arequipa—2019. De acuerdo con las evaluaciones
realizadas, se obtiene que el coeficiente de correlacion es 0,429 esto indica una correlacion
positiva moderada significativa lo que se demuestra con el valor del estadistico “rho” de

Spearman; por lo tanto, se acepta la hipétesis de investigacion.

Palabras claves: Clima organizacional, productividad laboral.
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ABSTRACT

The main objective of the research is to determine the relationship between the organizational
climate and labor productivity in administrative workers of the Red de Salud Caylloma,
Arequipa — 20109.

The present study is non-experimental, quantitative approach, type of correlational research with
cross-sectional design and explanatory level. The study is carried out with an intentional
population of 99 administrative workers corresponding to the headquarters of the Saud Arequipa
Caylloma Network; The survey technique was applied to the data collection, and as questions

the questionnaire formulated by the researcher was used for each of the variables.

The question forms are composed of predetermined reagents with a Likert scale, submitted to
Cronbach's Alpha analysis, achieving a highly reliable internal consistency for both variables.
Instruments that have allowed quantitative data to be obtained, which have been important to

truthfully meet the proposed objectives and the verification of the research hypothesis

The results of the study conclude that if managers create a good Organizational Climate, they
will obtain an increase in the productivity of their organization, since there is a direct correlation
between the variables organizational climate and labor productivity in the administrative
workers of the Health Network Caylloma, Arequipa - 2019. According to the evaluations carried
out, it is obtained that the correlation coefficient is 0.429 this indicates a significant moderate
positive correlation, which is demonstrated by the value of Spearman's “rho” statistic; therefore,

the research hypothesis is accepted.

Keywords: Organizational climate, labor productivity.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM ~&  DE SANTA MARIA

INTRODUCCION

El clima laboral en las organizaciones publicas del Perd son un resultado de un nimero de
variables que involucran aspectos sociales y econdmicos, que constantemente estan inmersas
a cambios tecnoldgicos, sociales y econdmicos en los cuales la gente o recursos humanos
constituyen el centro de la actuacion institucional hacia el logro de las metas propuestas a
corto y largo plazo, para lo cual es esencial disponer de personas productivas y satisfechas
con su trabajo y con la organizacién, ello aumentara claramente su rendimiento y la calidad
del servicio que prestan. En el campo publico el clima organizacional y la productividad
laboral son esencialmente relevantes para los profesionales; cuya razon de ser, es desempefiar
con diligencia las tareas que tengan asignadas y velar por los intereses y recursos otorgados
por el estado. Por ello el conocimiento y comprensién del nivel del clima organizacional y la
productividad laboral de los trabajadores del estado constituyen factores fundamentales para
la organizacion; por lo tanto, “el clima organizacional es considerado como la atmosfera del
ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano” Govindarajan (2009),

este influye en el rendimiento laboral y por lo tanto en la productividad de una organizacion

La presente investigacion titulada “RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL
Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE
LA RED DE SALUD AREQUIPA,CAYLLOMA —2019” tiene como objetivo determinar la
relacién entre el clima organizacional y la productividad laboral en los trabajadores
administrativos de la sede central de la Red de Salud Caylloma, Arequipa — 2019, cuyo
proposito es recolectar informacion valida y realizar un andlisis especifico, sobre la
determinacion del nivel del clima organizacional y el nivel de la productividad laboral dentro
de la institucién. Asimismo formular estrategias orientadas a mejorar los niveles de clima
organizacional y productividad laboral en los trabajadores administrativos mediante el
desarrollo de una propuesta de programa para mejorar el clima organizacional y poder
contribuir con ello, en la mejora de la calidad de atencion, el desenvolvimiento personal y
profesional del personal y, que posibilite mejorar los servicios brindados dentro de la

institucion.
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El interés por estudiar el clima organizacional y su relacion con la productividad laboral,
surge a partir de observar problemas en la gestion y el sistema de atencion de los servicios
de salud que brindan las instituciones publicas en el entorno local, situacidn que tiene relacion
vinculante con el disefio del Plan estratégico y con la gestion de recursos humanos
institucional; aspectos importantes que en los Gltimos afios plantean mayores exigencias,
contando con reglas y valores para mejorar las relaciones interpersonales, el ambiente y las

condiciones laborales de los colaboradores en toda institucion publica y privada.

Para cumplir con cada objetivo planteado se ha tenido que Diagnosticar el clima
organizacional, Determinar el nivel de productividad y Disefiar propuesta de mejora en el
clima laboral para los trabajadores administrativos de la Red de Salud Arequipa Caylloma,
siendo posible analizar mediante la obtencion de datos en las encuestas aplicadas a los
trabajadores y el analisis estadistico, donde se pudieron obtener cifras confiables que le dan

el peso de rigor que requiere toda investigacion.

Por otro lado a nivel nacional, como se menciona en el Plan Perd 2021, se considera que las
empresas o instituciones publicas muestran un clima laboral, en muchos casos, poco
favorable para alcanzar los objetivos institucionales, destacandose una inadecuada
compensacion salarial, indicando que el 30.75% de la fuerza laboral estatal pertenece al
régimen del D.L. N° 276, que tienen las remuneraciones mas bajas y excluyentes de
beneficios sociales; y que para el 2006, luego de una reduccién estatal del 15% al 8% de la
PEA ocupada, se tiene una poblacién laboral mal pagada, desmotivada, y con mayor carga
de trabajo. En cuanto, al impacto de las relaciones interpersonales en el trabajo, medido en
base a una escala de evaluacion de satisfaccion, se sostiene que “las relaciones
interpersonales en las diversas organizaciones son muy complejas y de alto desafio, porque
priman los intereses individuales y la desconfianza social a los que casi dos tercios de los

trabajadores sefialan tener escasa confianza en sus empleadores” (Dirks, 2006, p. 9).

En tal sentido, la estructura de la presente investigacién contiene tres capitulos, donde el
capitulo | estd enfocado al analisis y revision de fundamentos tedricos relacionados con las
variables del estudio, El capitulo Il referente a la metodologia que se utilizé en la elaboracion
de dicha investigacion y el capitulo Il , donde se realiza el analisis e interpretacion de los
resultados, la correlacién de las variables y comprobacién de la hipétesis, las conclusiones y
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sugerencias del estudio; seguido por los Anexos que incluye, matrices de sistematizacion de
datos y validacion de juicio de expertos, entre otros.

Se espera que los resultados del presente estudio, contribuyan en orientar y en la toma de
decisiones de las instituciones publicas respecto a los items tratados, con el fin de buscar
mejoras en cuanto al clima organizacional y por ende en el sentido de pertenencia y
reconocimiento de la productividad laboral de los trabajadores administrativos; asimismo,

sirvan como referencia para nuevas investigaciones.

Arequipa, octubre del 2019

La Autora.
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1. Planteamiento del problema

La presente investigacion fue realizada con el proposito de brindar
lineamientos y una guia acerca del estudio del clima organizacional en la relacion a
la productividad laboral, ya que hoy en dia no se acostumbra realizar una evaluacion
de dichos aspectos en entidades del estado, de ahi parte la necesidad del enfoque del
potencial humano en relacion a su puesto de trabajo, por ello se tomo en cuenta estas

variables, que nos permiten introducir en un mundo globalizado.

Esta investigacion parte de los diversos aspectos y deficiencias que ocurren
en las entidades publicas es el caso de los trabajadores administrativos de la Red de
salud Arequipa Caylloma la cual en la actualidad existen diversas problematicas;
entre ellos estéd la deficiencia en la formacién para desempefiarse en los distintos
cargos Administrativos, lo cual genera una alteracion en el clima dentro de la
organizacion es por ello que la deficiente o poca preparacion que los servidores
publicos poseen perjudica la gestion administrativa y en el cumplimiento total de las

metas y objetivos planteadas por su institucion.

Por esta razon se conceptuan las variables clima organizacional y
productividad laboral; para su medicion, anélisis e indagacion de la relacion causal
entre un ambiente de trabajo favorable y la productividad satisfactoria de los
empleados; asimismo se expone un analisis datos descriptivos que indican la
situacion actual del clima organizacional y productividad laboral. Con el clima
laboral podemos predecir una serie de sucesos que se desencadenaran a partir del
resulta que tenga, si es positivo podemos esperar muchos beneficios tanto para los
empleados como para la organizacion misma, en cambio si es negativa, se esperaran
pérdidas, gastos, conflictos y demas situaciones adversas que pueden llevar a la

organizacion a la quiebra.
El estudio del clima organizacional de la salud publica actualmente

constituye una herramienta estratégica que contribuye al mejoramiento continuo de
las organizaciones, ya que a través de esos estudios se pueden lograr la identificacion
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de ciertos elementos claves que conllevan al incremento de la calidad de vida en el
entorno laboral de los trabajadores y en consecuencia la calidad de los servicios que
se prestan a toda la sociedad. En la actualidad, en algunos paises se ha detectado
muchas debilidades en lo que respecta a la gestion de la salud, lo que no ha permitido
prestar servicios de calidad. En este sentido es menester mencionar que las
experiencias son distintas en cada institucion, ya que cada entorno laboral refleja un
clima organizacional diferente, a sabiendas que todas tienen el mismo fin, que es la

calidad en la prestacion de los servicios y por tanto la satisfaccion de los usuarios.

Cénepa (2013), en la aplicacion de una encuesta se da a conocer que un 33%
de los directivos destinan mensualmente menos de una hora al desarrollo de lideres,
y el 41% brinda a esta actividad entre uno a cinco horas. Asi mismo, se revela que el
30% de las rentas son debido al clima laboral dentro de la institucion, y que el 70%
del clima laboral corresponde al equipo directivo; bajo la I6gica anterior, formar y
desarrollar lideres seria la mejor inversion para la organizacion; por lo que en

muchos casos el gasto en coaching llega a alcanzar hasta el 500% de retorno efectivo.

Asimismo, Gallardo (2010) afirma que, el impacto de las relaciones
interpersonales en el trabajo, construyendo una escala para evaluar la satisfaccion
con las relaciones interpersonales en el trabajo, sosteniendo que las relaciones
interpersonales en las diversas organizaciones son muy complejas y de alto desafio,
porque priman los intereses individuales y la desconfianza social a los que casi dos
tercios de los trabajadores sefialan tener escasa confianza en sus empleadores. Asi
mismo, Robbins (2004) manifesté que, el buen o mal desempefio laboral de los
trabajadores de las instituciones u organizaciones es a causa de la percepcion que
tienen del clima de trabajo o llamado también clima organizacional ya sea favorable
0 no favorable.

Actualmente, las instituciones publicas se han visto obligadas a realizar

cambios estratégicos para poder enfrentar los retos que se presentan a diario de una

manera éptima y confiable; aunque sabemos que las instituciones del sector publico
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en el Perd, estdn pasando por una crisis de indole politico, econémico, social,
cultural, entre otros, y que para mejorar se necesita que las instituciones publicas
implementen nuevas técnicas que permitan mejorar tanto en las relaciones
interpersonales positivas dentro y fuera de sus centros de trabajo con una buena y
rapida capacidad de respuesta, asi como elevar el nivel de productividad empresarial

de una manera eficiente y eficaz para alcanzar 6ptimos resultados.

El clima organizacional y la productividad laboral, en las instituciones
publicas, a nivel local, se convierten en elementos claves dentro de la gestion pablica,
ya que la comunicacion, colaboracion, motivacion, liderazgo, rendimiento,
satisfaccion y el recurso humano, entre otros; son aspectos sumamente importantes
para el desarrollo organizacional y desarrollo de capacidades de los colaboradores,
pero estos elementos no necesariamente son satisfactorios ni fuertes en el contexto
de la administracion de la Red de Salud Arequipa Caylloma, existiendo un clima
laboral inestable que influyen directamente en el nivel de productividad de los
trabajadores administrativos, que de algin modo, afecta al servicio de los clientes,

tanto en la calidad de atencidn, y en la satisfaccion de la ciudadania.

Por lo tanto, se hace evidente realizar un estudio especifico a fin de establecer
en primer lugar, el nivel de relacion entre el clima organizacional y la productividad
laboral, que se da en el entorno interno de las acciones administrativas de la Red de
salud Arequipa Caylloma; cuyo resultado servird como base para la elaboracion de
una propuesta que fundamenta y plantea un plan de mejora adecuado que favorezcan
en este sentido al personal administrativo y que conlleve a aumentar la productividad
del personal administrativo, permitiendo que el equipo de trabajo de la institucion de

salud brinde un servicio de calidad en beneficio de los usuarios internos y externos.

Asimismo, Esta investigacion permitira comparar el Clima Organizacional de
trabajo y la productividad que tienen los trabajadores en la misma Institucion, pero
en diferentes lugares.
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Se espera que esta investigacion sirva de guia para seguir mejorando el
ambiente del trabajador, ya que como se habia mencionado anteriormente el

trabajador es el eslabon principal para que una empresa sea exitosa

1.1. Justificacion del problema

La presente investigacion, pretende entender y analizar el disefio que se
implementan en el desarrollo del clima organizacional y la productividad en una

institucién pablica como es el caso de la Red de Saud Arequipa Caylloma.

El presente estudio tiene relevancia cientifica, puesto que permitira
identificar los factores que provocan que los trabajadores tengan comportamientos
que puedan afectar a la organizacion y a la productividad del colaborador
administrativo. En este sentido, al final de la investigacion, se formulara una
propuesta de mejora como aporte académico, que beneficie a la institucion en el
desarrollo organizacional y promueva una mayor productividad laboral, en pos de
brindar un buen servicio, e incremente las metas anuales propuestas para la
satisfaccion de los usuarios, ES conveniente también por cuanto serd una
herramienta mas de consulta para futuras investigaciones sobre estos temas tan
importantes y que en la actualidad vienen tomando crucial importancia para el
progreso de las empresas e instituciones y en este caso especifico, de los gestores de
la Red de Salud Arequipa Caylloma, estudio que tiene como objetivo contribuir a
mejorar aspectos del clima organizacional, que podrian estar siendo descuidados por
la institucion y por ende, pasando inadvertidos para la mejora de las variables en

estudio.

En cuanto a la relevancia social, , ya que el Clima Organizacional y la
productividad Laboral ocupa en la actualidad uno de los elementos mas relevantes
en los centros de trabajo, y por ende en las organizaciones publicas y privadas, toda
vez que el colaborador administrativo, es una pieza importante en el otorgamiento
del servicio de la institucion de salud, siendo vital para la atencion y acceso a estos
servicios por la poblacion; por tanto, los hallazgos permitirdn inducir en la mejora
de la eficiencia, calidad y eficacia del sistema del servicio, en los indicadores de

gestion en beneficio del interés pablico; buscando que se apliquen adecuadamente
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estrategias y reglas laborales por parte de la Unidad de personal, buscando equilibrar

las relaciones entre los pares y los niveles jerarquicos de la organizacion.

Es evidente que el presente estudio es viable para su ejecucion, puesto que
existe las condiciones econémicas, la disponibilidad y acceso al personal para llevar
a cabo la investigacion. Lo cual, permitira comprobar el grado de relacion entre el
clima organizacional y la productividad laboral de los trabajadores administrativos
de la Red de Saud Arequipa Caylloma, quienes son colaboradores del estado y deben
contribuir al sostenimiento social y econdémico del pais, toda vez que el estudio
plantea de manera clara y concreta medir si el clima organizacional y la
productividad del personal cuentan con una adecuada comunicacion, motivacion, y
liderazgo; asi como, identificar como es el rendimiento laboral, satisfaccion, y
gestion del recurso humano administrativo que labora en la institucion; que de forma
especifica los resultados contribuyan en el apoyo de una perspectiva de mejora en

el marco laboral y en la gestion organizacional.

Valor Tedrico ya que se pretende aportar con mi trabajo, a la comunidad
cientifica, la misma que actualmente viene desarrollando variados y extensos
trabajos de investigacion en distintos sectores econdmicos nacionales e
internacionales. El tema se ha desarrollado siguiendo los estandares de
procedimiento en cuanto a investigacion cientifica, abordando rigurosamente el
desarrollo de lo investigado para poder llegar a una conclusién que podria dar mejor

vision de como tratar los factores del clima organizacional y como mejorarlos.

Finalmente, a nivel practico, los resultados del presente estudio serviran para
la toma de decisiones en cuanto a los puntos mas débiles de los indicadores de
estudio, en base al plan de mejora, donde se plantean algunas alternativas y
estrategias, con la Unica y exclusiva finalidad de buscar un cambio en la actitud de
los trabajadores administrativos, ya que ellos no pueden estar al margen de la
problematica que se presentan en la organizacion y productividad de la Red de Salud

Arequipa, Caylloma.
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2. Enunciado del problema

¢ Qué relacidn existe entre el clima organizacional y la productividad laboral
en trabajadores administrativos de la Red de Salud Caylloma, Arequipa — 2019?
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3. Hipotesis

Dado que, el clima organizacional se basa en propiciar un ambiente de
trabajo colaborativo, dindmico y responsable.

Es probable que, mejorando el Clima Organizacional, mejore la
productividad laboral en los trabajadores administrativos de la Red de Salud Caylloma
Arequipa - 2019.

4. Objetivos
4.1. Objetivo General

Establecer la relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral en

trabajadores administrativos de la Red de Salud Caylloma, Arequipa — 2019.

4.2. Objetivos Especificos

1. Conocer el clima organizacional de los trabajadores administrativos en la Red de
Salud Caylloma, Arequipa — 2019

2. Presisar la productividad laboral en los trabajadores administrativos de la Red de
Salud Caylloma, Arequipa — 2019

3. Conocer lar comunicacion en los trabajadores administrativos de la Red de Salud
Caylloma, Arequipa — 2019.

4. Conocer la motivacion en los trabajadores administrativos de la Red de Salud
Caylloma, Arequipa — 2019.

5. Identificar el liderazgo que se ejerce con los los trabajadores administrativos de la
Red de Salud Caylloma, Arequipa — 2019.

6. Conocer la satisfaccion laboral que tienen los trabajadores administrativos de la Red
de Salud Caylloma, Arequipa — 2019.

7. Conocer el rendimiento laboral que tienen los trabajadores administrativos de la Red
de Salud Caylloma, Arequipa — 2019.

8. Determinar la gestion de recursos humanos que repercute en los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Caylloma, Arequipa — 2019.
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Marco Teorico
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1.1 Marco Tebrico

1.1.1 Clima organizacional

Uno de los primeros planteamientos que se desarrolla, es respecto al
enfoque del clima organizacional, que se desarrolla con la revolucion industrial
del siglo XIX, se inician las organizaciones colmadas de obreros y capataces,
evolucionando, junto a la organizacion el clima organizacional, siendo asi que se
sefialan tres enfoques como son: el objetivo, el subjetivo y el integrado; desde el
enfoque objetivo o estructural se tienen un conjunto de caracteristicas
permanentes, como sefialan Garcia (2007), “el tamafio de la organizacion, la
estructura organizativa, la complejidad de los sistemas organizacionales, el estilo

de liderazgo y las orientaciones de las metas” (p. 154).

En el enfoque subjetivo, es la forma como el trabajador percibe a la
empresa y como ésta satisface sus necesidades sociales y disfruta del sentimiento
de labor cumplida; en el enfoque integrado suma ambos enfoques entre ellos los
factores personales, variables estructurales, las metas operativas etc. Pérez,
Maldonado, y Bustamante (2005).

Likert, citado por Brunet (1987), sustento cuatro tipos de clima:

- Clima tipo autoritario - explotador: En este tipo de clima, los jefes,
coordinadores, directores o gerentes no brindan confianza a sus
trabajadores y no coordinan nada con ellos, todas las decisiones son
tomadas solo por las altas autoridades y debe realizarse tal cual mandan
las funciones propuestas por ellos. Los trabajadores se desempefian en un
clima de miedo, sanciones, desconfianza y amenazas. En este tipo de
clima no se desarrolla una comunicacion favorable y horizontal, por el
contrario, se centran en comunicacion vertical, 6rdenes e instrucciones
concretas.

- Clima tipo autoritario - paternalista: Es un clima donde los jefes,
coordinadores, directores o gerentes confian en sus trabajadores como la
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que realiza un patrén con su vasallo. En este modelo de clima, los jefes
se aprovechan de las necesidades laborales de sus trabajadores,
consideran que los ayudan y que se encuentran trabajando en un ambiente
de estabilidad y orden.

- Clima tipo participativo - consultivo: En este modelo, las decisiones
son tomadas por las altas autoridades, no obstante, se considera la
participacion de los trabajadores para asuntos muy particulares que se
desarrollan en el nivel mas bajo de la organizacion. Los trabajadores se
desempefian en un clima de apertura, recompensas, confianza y
comunicacion horizontal.

- Climatipo participativo - en grupo: En este modelo, las decisiones son
tomadas por las autoridades y los trabajadores en las diferentes areas y
grupos que existen en la organizacion. Se muestra un ambiente de buenas
relaciones interpersonales entre jefes y trabajadores, la comunicacién es
de las mejores, existe mucha confianza, los trabajadores se muestran mas

motivados y comprometidos con los objetivos y metas de la organizacion
(p. 33).

En cuanto a las caracteristicas del clima organizacional segin Sandoval
(2014), afirma que: “toda organizacion tiene propiedades o caracteristicas que
poseen otras organizaciones, sin embargo, cada una de ellas tienen sus propias
peculiaridades que las distingue de otras” (p. 83), empezando por el hecho de que
toda organizacion esta formada por personas y cada una de ellas aporta a la
singularidad del clima organizacional al interior de la empresa ya que también

responde a la forma como este percibe a la empresa.

Para Likert citado por Garcia (2007), es “la interaccion-influencia en los
procesos de comunicacion, motivacion, liderazgo, metas, toma de decisiones,
coordinacion, control y evaluacion” (p. 72), son las que podriamos sefialar como
las caracteristicas y cualidades, y que son estas las que desarrollan y moldean
nuestra conducta al interior de la organizacién. Existiendo un ciclo del clima
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organizacional, donde se presentan componentes que interactian en el ambiente
laboral, de un grupo de personas u organizacion, donde lo fisico, emocional y

mental participan, lo que va a permitir cumplir con los objetivos.

Brunet (1987) define el clima organizacional como las percepciones del
medio ambiente organizacional, constituido por valores, actitudes y opiniones de
los colaboradores y que las variables consecuentes: satisfaccion y productividad
estan influenciados por las variables personales y del medio. Por tanto, esta
definicion comprende factores organizacionales como liderazgo, los conflictos,
sistemas de recompensas y castigo, control y supervision; asi como también

aspectos fisicos de la organizacion.

1.1.1.1 Comunicacion

En relacion a la variable de estudio, una de los indicadores es la
comunicacion, segun Bowers y Taylor citado en Sandoval (2014) sefialan que: “la
comunicacion se basa en redes existentes al interior de la empresa y que estas
facilitan que los empleados puedan transmitir sus problemas en la gerencia de la

misma” (p. 83).

Para Molocho (2010) sefiala que comunicacion es un procedimiento
activo que relaciona a mas de una persona con un propdsito anticipado, y que se
realiza con elementos verbales y no verbales, en los que la transferencia y
recepcion de mensajes puede calificarse por su funcionalidad. Por el grado de

relacion.

Ferndndez (2012), sostiene que:
“Un adecuado funcionamiento de la comunicacion dentro de la empresa
puede contribuir si es orientado estratégicamente, a modificar la cultura
organizacional en beneficio de los resultados de la organizacion con los

siguientes objetivos™:
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a) “Integrar los trabajadores a los objetivos, metas y normas de la
empresa. Para ello la comunicacion debe propiciar la motivacion del
trabajador en los logros de la empresa”

b) “Establecer un clima socio-psicologico favorable en laempresa”. “Esto
esta vinculado en buena medida al tipo de comunicacion que se establece
entre trabajadores y directivos y entre trabajadores donde la claridad,
honestidad, colaboracion y personalizacion estan presentes”

¢) “Fomentar la participacion del personal. Para ello los trabajadores
deberan estar informados de lo que se debera hacer, las normas y
regulaciones existentes, asi como las expectativas de lo que se espera de
ellos”

d) “Hacer mas transparente a la organizacion mediante el conocimiento
compartido y proyectarse en correspondencia al exterior”

e) “Crear una imagen exterior de la empresa que favorezca una posicion

adecuada en el mercado” (p.13).

Para Diaz (1998), las practicas comunicativas forman la cultura, puesto
que producir, transmitir y recibir mensajes solo tiene significado dentro de una
sociedad y cultura determinada, es decir mas como practica y no como

procedimiento.

Vifia, (2006) al respecto sefiala que los espacios de socializacion
secundarios, para el socio-centrismo, son los medios de comunicacion, grupos
politicos, sindicatos, agrupaciones deportivas etc., los espacios y los momentos,
aparecen aqui como recurso invocado por el sujeto para reconocerse y cumplir asi

con la funcién cognitiva de la identidad.
Asimismo, segun Lacasa, citado por Fernandez (2012) “la comunicacion

interna se basa en el estudio de los flujos comunicacionales internos de una

empresa. Su conocimiento permite comprender la estructura organizativa de la
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empresa y adecuar las herramientas e instrumentos necesarios propiciados por la
direccionalidad” (p.12).

1.1.1.2 Motivacion

En cuanto a la motivacion, Noriega (2011), propone que, son los
procedimientos en los que el trabajador desea trabajar bien, ya que obtendra

beneficios que responden a sus necesidades materiales y espirituales.

Asimismo Reeve (2010), sefiala que la motivacion se refiere a los procesos
que brindan energia y direccion al comportamiento de una persona, teniendo en
consideracién que por energia se entiende a la fortaleza, direccion y propdsito que
ponemos a nuestras acciones para lograr la consecucion de algun objetivo o para

conseguir un resultado en especifico.

Como también el logro de objetivos, tal como lo sefiala Romero (1996),
que los objetivos sefialan el norte al que aspiramos llegar mejorando y
disminuyendo los atributos necesarios para alcanzar las metas a las cuales
aspiramos llegar, entendiéndose que el atributo con un nivel de aspiracion genera

una meta.

Si queremos motivar a la gente en su trabajo, como se dijo anteriormente,
una de las teorias, que han dado origen al estudio de la motivacion, llamada teoria
de los dos factores sugiere enfatizar el logro, el reconocimiento, el trabajo en si
mismo, la responsabilidad y el crecimiento estas son las caracteristicas que la

gente encuentra intrinsecamente recompensantes Herzberg (1959).

Asi mismo destaca las emociones agradables como los motivadores mas
productivos, nos hacen sentir menos controlados y aumentan la creatividad y
aprendizaje, también existe el estudio de la desmotivacion como los sefiala
Herzberg (1959).
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Para Chiavenato (2000, p. 271) “la motivacion es el impulso de una
persona a actuar de determinada manera o por lo menos que origina una

propension hacia un comportamiento especifico”.

Robbins (1996) afirmo:
Que la motivacion es “la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo
hacia las metas organizacionales, condicionados por la capacidad del
esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual” y necesidad de
acuerdo al mismo. Estos estimulos generan un comportamiento de
busqueda de metas especificas que, de lograrse, han de satisfacer las

necesidades y llevaran a la reduccion de la tensién. (p.168)

Ramirez (2012), su concepto proviene de alguien bastante conocido
Ilamado Abraham Maslow (1936), éste habla de niveles de jerarquias, en la cual
los seres humanos buscan sus necesidades; se le llama también la piramide de
Maslow. Este tridngulo consta de cinco niveles de necesidades. La base o el
primer nivel es Ilamada las necesidades fisiologicas, las que le sigue es llamada

las necesidades de seguridad, y en el Gltimo nivel tenemos la autorrealizacion.

Robbins, y Judge, (2009) sefialan que es “la indecencia de direccion y
persistencia del esfuerzo de una persona para lograr una meta”. La motivacion
humana es una variable compleja de estudio, puesto que conlleva a estudiar varias
necesidades y deseos. Por lo general, se entiende que motivacion, es la voluntad
del individuo para desarrollar altos niveles de esfuerzo y llegar alcanzar sus metas,
ademas de cumplir con alguna necesidad que le produzca satisfaccion, como
alimentarse, tener buena calidad de vida, contar con seguridad, poseer dinero,
entre otras. Por ello, la motivacion resulta ser el motor que se lleva internamente

y que impulsa a conseguir nuestras metas y suefios en determinado tiempo.
Chiavenato, (2009, p.72) indica que motivacién es: “un proceso que

depende del curso, la intensidad y la persistencia de los esfuerzos de un individuo

para lograr cierto objetivo”. Para Soriano la motivacion es “como un proceso
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dindmico y no un estado fijo”. En base a esto, definimos a la motivacion como el
impulso mental que nos brinda la fuerza para iniciar una accion y lograr alcanzar
un fin determinado. La motivacion esta compuesta por tres elementos: las
necesidades (aparecen frente un desequilibrio fisioldgico o psicolégico en el
organismo); los impulsos (medios que sirven para aliviar las necesidades) y los

incentivos, (factor de alivio frente a una necesidad).

En este sentido, existen tres premisas que explican el comportamiento
humano (Chiavenato, 2001):

- El comportamiento es causado. Existe una causalidad del

comportamiento. Tanto la herencia como el ambiente influyen de manera

decisiva en el comportamiento de las personas, el cual se origina en
internos y externos.

- El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano

existe una finalidad. EI comportamiento no es casual ni aleatorio; siempre

esta dirigido u orientado hacia algun objetivo.

- El comportamiento esta orientado hacia objetivos. En todo

comportamiento existe un “impulso”, “un deseo”, una ‘“necesidad”,

expresiones que sirven para indicar los motivos del comportamiento

(p.122).

De acuerdo a lo anterior y considerando, si las suposiciones son correctas,
el comportamiento no es espontaneo, ni esta exento de una finalidad: siempre
habrd un objetivo implicito o visible que lo explique. No sin olvidar que el
resultado puede variar indefinidamente, ya que depende de la forma en la cual se
perciba el estimulo, de las necesidades y, del conocimiento que posee cada

persona (Chiavenato, 2001).

Fishman, y Matos, (2014) habla sobre motivacion 360°, el autor define
motivacion como “aquello que da energia y direccionamiento a nuestras acciones
y comportamientos”, y centra su teoria en 2 motivadores, los intrinsecos y los

extrinsecos, los primeros se deducen de que la persona se motiva haciendo la
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actividad en si misma y establece que estos motivadores intrinsecos son de mejor
calidad porque van a proporcionar mayores beneficios, estos motivadores se
originan internamente en nuestro cerebro o circuitos neuronales y cuando estas
neuronas de activan, las personas nos sentimos energizados para realizar
cualquier accion. Existen motivadores intrinsecos como: la autonomia, sentido de

competencia, novedad, aprendizaje, relacion-pertenencia y trascendencia.

Para Pila (2012) la motivacion se clasifica en:

- Motivacion positiva: entendida como el deseo constante de
superacion, encaminado siempre por un espiritu positivo.

- Motivacion negativa: son aquellos impulsos que nos direccionan al
cumplimiento de las obligaciones mediante castigos, amenazas, etc., ya sea
de la familia o de la sociedad. Motivacién intrinseca: Cuando se fijan los
intereses del estudio o el trabajo en la superacién y crecimiento personal y
profesional.

- Motivacion intrinseca hacia la realizacién: las personas se enfocan
mas en el proceso que en los resultados, mostrando placer al realizar algo.
Motivacion intrinseca hacia experiencias estimulantes: se entiende al
realizar acciones para experimentar sensaciones como placer, diversion y
excitacion.

- Motivacion extrinseca: se entiende como el estimulo externo que
impulsa al aprendizaje, pero no por satisfaccion propia, sino por los

beneficios que se ofrecen, (p.112).

1.1.1.3 Liderazgo

Liderazgo, proviene del inglés leader, que significa guia, mas que un
componente de la organizacion es un proceso gerencial que orienta, dinamiza,
conduce el componente humano de la empresa. Los gerentes o directivos tienen

que ser estrategas, organizadores y lideres (Espinoza, 1999).
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Por otro lado, se define liderazgo como la persona que tiene la capacidad
de influencia en el grupo (Citado en Valentin y Rivas, 2006), Burns entiende que
el liderazgo es la influencia que se desarrolla sobre las personas. Confianza y
funcionalidad, para Lane y Mishra (Citado en Gordon, 2005) la confianza consiste
en reducir la incertidumbre y para ello se trabaja sobre probabilidades respecto de
conductas futuras y de predecir su impacto en el éxito y supervivencia de las

organizaciones.

Desde una perspectiva de la psicologia organizacional, Espinoza (1999)
define al liderazgo como la “capacidad que tiene una persona de formular planes
que tengan éxito y de persuadir y motivar a otras para que dichos planes se lleven
a cabo, a pesar de las dificultades y riesgos que se tengan que enfrentar” (p.15)

Finalmente, Lewin (1940) referido por Foladori (2011) define liderazgo
como: “el proceso mediante el cual un miembro del grupo (su lider) influye a los
otros miembros hacia el logro de objetivos especificos grupales” (p.3). En tal
sentido, se plantea la necesidad de ordenamiento, lo cual estd en la naturaleza
misma de la masa, quienes veran en la figura del lider la funcion necesaria, para

direccionarlo.

1.1.2 Productividad laboral

Para definir la productividad laboral, es importante tomar en cuenta el
nivel de la productividad, como la medida de la eficiencia de la produccion; es
sindnimo de rendimiento, debido a que, desde un enfoque sistematico, alguien o
algo es productivo con cierta cantidad de recursos en un periodo de tiempo
definido, obteniendo el maximo de productos con calidad. Por lo que “la
productividad es la relacién de insumos en determinado periodo con especial
consideracion a la calidad.” (Koontz, y Weihrich, 2004, p. 142).

Nufiez (2007), quien indica que los elementos de la productividad son: la
produccion, el hombre y el dinero. En produccion interesa analizar la eficiencia y
la efectividad de determinados procesos laborales, para poder obtener bienes o
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servicios para satisfacer necesidades humanas, en que participa los medios de
produccion, conformados por el capital, la materia prima y el trabajo, que en
conjunto vas a permitir la productividad; el hombre quien coloca objeto y medios
de trabajo dando lugar al proceso de trabajo; el dinero, medio que facilita

demostrar el esfuerzo realizado por el hombre y la organizacion.

Un elemento importante de la productividad laboral, es el desempefio
laboral, considerado por Chiavenato y que lo define “como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las

competencias de cada individuo y su nivel” (Chiavenato, 2009, p.43).

Los autores Robbins y Judge (2013), consideran que la productividad es
el nivel de andlisis mas elevado en el comportamiento organizacional. Una
empresa es productiva si logra sus metas al transformar insumos en productos, al
menor costo. Por lo tanto, la productividad requiere tanto de eficacia como de
eficiencia. Una organizacién es eficaz cuando logra llegar a su meta de ventas o
de participacién de mercado, pero su productividad también depende de alcanzar

esas metas de manera eficiente.

a) Eficacia: Los autores Robbins y Judge (2013, p.28) consideran que la
Grado en el cual una organizacién satisface las necesidades de su
clientela o de sus consumidores.

b) Eficiencia: Los autores Robbins y Judge (2013, p. 28) consideran que
el grado en el cual una organizacion puede lograr sus fines a un bajo

costo.

Lo antes sefialados, exige a la empresa por su parte, debe garantizar
buenas condiciones de trabajo, donde las personas puedan ser medidas respecto a
su desempefio laboral y saber cuando aplicar los correctivos adecuados; asi como

considera el desempefio de los trabajadores por turnos permanentes.
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Varios académicos organizacionales por ejemplo Gerhart y Minette
(2004). Han resumido las determinantes del desempefio laboral como sigue:
Productividad = habilidad x motivacion (esfuerzo)
Donde:
- Habilidad = aptitud x entrenamiento x recursos,

- Motivacién = deseo x compromiso.

Para Smith (1776), sefiala el concepto de productividad cuando analiza las
causas Yy repercusiones de la division del trabajo, las caracteristicas de los

trabajadores y el desarrollo tecnoldgico y la innovacion.

Veldsquez, Nufiez y Rodriguez (2010), en su documento titulado
“Estrategias para el Mejoramiento de la Productividad” determina que para
mejorar la productividad se deben promover los valores organizacionales, debido
a que son la clave para que el desempefio de los empleados pueda darse de una
manera organizada y transparente, le tengan amor a lo que hacen y se
desenvuelvan de manera correcta tanto colectiva como individualmente

sintiéndose a gusto en el lugar en donde estan.

Schroeder (2002), indica que los factores que influyen en la productividad
fundamentalmente son; la inversion de capital, la investigacion y desarrollo, la

tecnologia, los valores, actitudes sociales y las politicas gubernamentales.

Siguiendo a Prokopenko, (1987) en la definicion de productividad, es la
relacién entre la produccion obtenida por un sistema de produccion o servicios y
los recursos utilizados para obtenerla. Por lo que, la productividad se define como
el uso eficiente de recursos - trabajo, capital, tierra, materiales, energia,
informacidn- en la produccion de diversos bienes y servicios. Una productividad
mayor significa la obtencion de méas con la misma cantidad de recursos, o el logro
de una mayor produccién en volumen y calidad con el mismo insumo. Esto se

suele representar con la formula:
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Producto / Insumo = Productividad

La productividad también puede definirse como la relacion entre los
resultados y el tiempo que lleva conseguirlos. El tiempo es a menudo un buen
denominador, puesto que es una medida universal y estd fuera del control
humano. Cuanto menor tiempo lleve lograr el resultado deseado, més productivo

es el sistema.

Entonces para Céspedes, Lavado y Ramirez (2016) sostienen que la
productividad “constituye una de las variables fundamentales que determinan en
el 30 largo plazo el crecimiento y/o desarrollo econémico de un pais”. (p. 9), en
tal sentido el crecimiento de una organizacion dependera de la productividad es
decir cuanto mas produzca una empresa porque la demanda asi lo exige entonces

tendra mayores ventas y en consecuencia mayores ingresos.

Por otra parte la productividad laboral desde la perspectiva de Céspedes,
Lavado y Ramirez (2016) sostienen que:

Es una medida de la eficiencia en el uso de los factores en el proceso

productivo. Si una economia produce con un tnico factor, como el trabajo,

la productividad puede entenderse como la cantidad de producto por unidad

de trabajo, cominmente denominada productividad laboral. (p. 12).

En tal sentido la productividad se refiere a la cantidad producida por una
persona, por ende para hablar de productividad la organizacién debe ser eficaz y
eficiente.

Asi también Early (como se cit6 en Bonilla, 2012, p. 161); la
productividad es “la relacién entre la produccion obtenida en un sistema de
produccion y los recursos utilizados”, mientras que para la Cooperacion
Econémica Europea (como se cit6 en Bonilla, 2012, p. 161) es “el cociente que
se obtiene al dividir la produccion por uno de los factores utilizados”, entonces la

productividad sera el resultado de un cociente entre lo producido y los insumos

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM ~&  DE SANTA MARIA

utilizados, desde luego se busca utilizar menor cantidad de recursos y brindar mas

productos sin perder la calidad.

Finalmente, La productividad siempre se vera afectada por diferentes
factores como lo sostiene Sumanth (1990 como se cit6é en Velasquez, Nufiez y
Rodriguez, 2010) sostiene:

La inversion, la razon capital/trabajo, la investigacion y desarrollo, la

utilizacion de la capacidad, la reglamentacion del gobierno, la vida de la

plantay el equipo, los costos de energia, la mezcla de la fuerza de trabajo,
la ética del trabajo, el temor de los empleados por perder su empleo, la

influencia sindical y la administracion. (p. 3).

1.1.2.1 Rendimiento

A través del tiempo se han planteado diferentes teorias respecto al
rendimiento laboral, es asi que Campbell (1990) argumentd respecto a tres
factores que determinan la conducta de los trabajadores que son:

a) Condicionamiento declarativo los conocimientos sobre los hechos y las

cosas (saber qué hacer), principios, objetivos, autoconocimiento. Es

funcion de muy diversos factores: habilidad, personalidad, intereses,
educacién, formacion, experiencia, aptitud/interacciones de trato.

b) Conocimientos sobre los procedimientos y habilidades. Habilidad

cognitiva, psicomotora, fisica, de autogestion, interpersonales. También

son funcidn de los elementos anteriores.

c) Motivacion, definida como conducta de eleccidn, es decir: - la eleccion

de actuar o invertir esfuerzo - la eleccion del nivel de esfuerzo - la

eleccion de persistir en el tiempo Esta es funcion de cualquiera de las

variables independientes establecidas en cualquier teoria de motivacion.
(p. 26).

En consecuencia, el rendimiento laboral se refiere al comportamiento del

individuo respecto a su centro de labores como son en primera instancia el
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conocimiento del puesto, acompafiado de sus habilidades, intereses, trato
personal, actitudes entre otros aspectos relacionados a su propio ser, asi también
se refiere a la capacidad de trabajo y la motivacién para hacer las cosas.

Orozco (2013) indica que el rendimiento laboral tiene suma importancia
debido a que se pueden generar diversos principios para compensar a los
colaboradores, incrementa el nivel de desempefio, implementar lineas de carrera,
identificar cuando se necesidad capacitacion y encontrar diferentes problematicas
en corto tiempo para ser solucionadas lo mas rapido posible para que de esta

manera no tenga perjuicios graves.

Existen algunos indicadores del rendimiento, como la permanencia -
productividad, segin Martinez (2007) es “una medida que establece el provecho
de recursos para cumplir las tareas”; también es la cantidad de objetivos logrados

durante un tiempo determinado. Otro es la permanencia - ausentismo laboral.

Para Chiavenato (2003) se refiere a las faltas o inasistencias del personal
trabajo, es el periodo de ausencia del trabajador durante la jornada de trabajo.
Algunas causas que sefiala el autor son: enfermedad, accidentes, retardos

involuntarios y politicas inadecuadas entre muchos mas.

En este sentido el rendimiento sostiene a la productividad, ya que este
traduce el nivel de uso de recursos en una organizacion para la produccion de
bienes y servicios; que para Montafiez (2011) es el volumen de produccion por
hora trabajada. De esta manera, la productividad se convierte en la eficiencia y
aprovechamiento de recursos que realiza la persona. Resaltando los
subindicadores de: calidad de trabajo, control y, efectividad (a tiempo), eficacia

(cumplimiento de las metas), y el entorno laboral.

La eficiencia es definida por la RAE como “el aprovechamiento de

recursos” mientras que la eficacia es “virtud, actividad, fuerza y poder para
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obrar”, y la efectividad a la conjuncion de la eficiencia y la eficacia. Como Unica
diferencia entre estas dos definiciones, encontramos que la primera se refiere al

logro de un efecto y la segunda enfatiza en la accion.

Tambieén es preciso sefialar lo vertido por Vroom, quién planteo su teoria
donde sostiene que la productividad o rendimiento laboral o también denominado
desempefio laboral depende de tres fuerzas basicas que son tal como subrayd
Chiavenato (2014) donde se dice:

a) Expectativas, son los objetivos del individuo, los cuales pueden incluir

dinero, seguridad de empleo, aceptacion social, reconocimiento e

infinidad de combinaciones entre ellos;

b) Recompensas, es la relacion que percibe el individuo entre la

productividad y el alcance de sus objetivos,

c) Relaciones entre expectativas y recompensas, es la capacidad que

percibe cada individuo para aumentar su productividad con miras a

satisfacer sus expectativas con las recompensas. (p. 399)

Para estudiar mejor el rendimiento laboral se revisé varios conceptos es asi que
Motowidlo (2003 como se cit6 en Jaén, 2010, p. 12) consiste en:
El valor total que la empresa espera con respecto a los episodios discretos
que un trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado. Ese
valor, que puede ser positivo o0 negativo, en funcion de que el empleado
presente un buen o mal rendimiento, supone la contribucion que ese

empleado hace a la consecucién de la eficacia de su organizacion. (p. 12).
Es decir, se refiere a cuanto rinde el trabajador en el tiempo establecido,

desde luego se espera resultados positivos, aunque muchas veces sucede lo

contrario por diversos factores que pueden ser personales u organizacionales.
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1.1.2.2 Satisfaccion

Roncancio (2007); sefiala que para hablar de satisfaccion, se debe
considerar la eficacia como la medida en que se alcanzan las metas, basado en un
enfoque sistematico y global del desarrollo social y econdmico, que permite
entender la productividad adecuadamente para cualquier empresa, sector o nacién
determinada; con la finalidad de efectuar comparaciones ante las diferentes
caracteristicas especificas como la estructura organizativa y las metas politicas,

sociales y econdmicas de cada sector del que se trate, y/o institucion.

Locke (1969) defini6 la satisfaccion laboral como el “estado emocional
agradable que resulta de la evaluacion del propio trabajo como el logro de o de

un facilitador de los valores del trabajo” (citado por Rocco, 2009, p.13).

Para Gibson (1996), la satisfaccion en el trabajo es una predisposicion que
los sujetos proyectan acerca de sus funciones laborales. El propio autor la define
como: “El resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores
relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el estilo de direccion,
las politicas y procedimientos, la satisfaccion de los grupos de trabajo, la
afiliacion de los grupos de trabajo, las condiciones laborales y el margen de
beneficios. Aungque son muchas las dimensiones que se han asociado con la
satisfaccion en el trabajo, hay cinco de ellas que tienen caracteristicas cruciales”
(p. 154).

La satisfaccion lo cual tiene que ver con la relacion con los superiores o
comparieros, segun Flores (2007), indica:

Es la forma como los trabajadores aprecian el ambiente de trabajo, es

decir si este es amigable, si las relaciones entre los trabajadores son

cordiales, asi como entre las diferentes jerarquias, de esta manera se
entiende que a partir de las relaciones sociales se generan relaciones
formales cuando estan al interior de la empresa e informales al generarse

amistad entre ellos.
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Tambien esta relacionado con las condiciones laborales, para Rodriguez y
Silva (2007), es el ambiente de trabajo donde se desempefia el trabajador y que
este debe propender al bienestar, equidad remunerativa y de género, ya que las
condiciones de bienestar tienen una estrecha relacion con el grado de

productividad por parte de los trabajadores.

Lawler (1973), sefialé que “esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral
resulta del grado de discrepancia entre lo que el individuo piensa que deberia
recibir y lo que recibe realmente, en relacion con las facetas y la ponderacion que

tiene para el sujeto” (citado por Alfaro et al., 2012, p.24).

En su estudio pionero, Taylor a inicios del siglo XX,desarrollé una
investigacion en los trabajadores de una compafiia norteamericana llamada
Bethlehem Steell, asumié que la satisfaccion en el trabajo estaba relacionada con
las ganancias del trabajo, el pago de incentivos y el logro de objetivos, (Pérez,
2011).

La teoria de la satisfaccion laboral de Frederick Herzberg, la “Teoria de
los Dos Factores”, que ha estimulado gran expectativa, por tal motivo algunos
autores han intentado comprobar, como es el caso de (Dessler, 1987), sefiala que
la satisfaccion o insatisfaccion del individuo en el trabajo es producto de la
relacion con su empleo y sus actitudes frente al mismo.

En consecuencia, se propone la existencia de dos clases de factores:

- Factores Intrinsecos o Motivadores, incluye la relacion empleado

trabajo, realizacién, reconocimiento, la promocién, el trabajo estimulante

y la responsabilidad.

- Factores Extrinsecos. Las politicas y la administracién de la empresa,

relaciones interpersonales, sueldo, la supervision y las condiciones de

trabajo.
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(Atalaya, 1995), sefiala que satisfaccion laboral e insatisfaccion laboral se
explican por diferentes factores; la primera por Factores Intrinsecos, mientras que
la segunda, por la carencia de Factores Extrinsecos, pero de ninglin modo una es
lo opuesto de la otra. Los factores intrinsecos tendrian el potencial de llevar a un
estado de satisfaccion con el puesto, porque pueden satisfacer las necesidades de
desarrollo Psicologico. De modo que el sujeto se interesard en ampliar sus
conocimientos y desarrollar actividades creativas, afirmando su individualidad,
logrando objetivos alcanzables s6lo en puestos con dichas caracteristicas, pero
cuando no ofrece oportunidades de desarrollo psicoldgico, experimentara sélo

ausencia de satisfaccion (Atalaya, 1995).

Entonces, los factores que evallan la satisfaccion laboral, son
componentes que colaboran al desarrollo de un trabajador en el ambito laboral,
con la finalidad de obtener resultados positivos o favorables; donde ambas partes
(trabajador e institucidn) se veran beneficiados, y asi también permiten evaluar la

satisfaccién que tienen en su area laboral, tanto en las:

a. Condiciones de trabajo.

Son caracteristicas propias que tiene el entorno laboral, considerando la
seguridad, calidad y herramientas para poder desempefiar su trabajo.

b. Remuneracion y beneficios laborales.

La remuneracion es la retribucion monetaria por la prestacion de un servicio.
Mientras que los beneficios laborales son las compensaciones provistas por el
empleador, como algo adicional a su salario.

c. Supervisién.

Es la vigilancia del cumplimiento de funciones, por parte de una persona
encargado o con autoridad, que tenga la preparacion para realizarlo.

d. Relaciones humanas.

Interaccion con las personas que estan alrededor, en el centro laboral se aumentan
por la permanencia que hay, interviene la personalidad, habilidades, actitudes y
aptitudes que tenga cada persona hacia los demas.

e. Promocion capacitacion.
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Es el ascenso, la preparacion y/u oportunidades brindadas a los trabajadores, con
la finalidad de mejorar su desempefio laboral, que beneficia a la institucion.

f. Comunicacion.

Medio que permite la relacién e intercambio de ideas y/o comparten informacién
importante, que permite un desarrollo y cumplimiento de funciones en la
institucion de manera eficaz.

g. Puesto de trabajo.

Lugar donde el trabajador cumple sus funciones, aplicando sus conocimientos,

destrezas y habilidades, teniendo en cuenta también la experiencia obtenida.

Por ello, se debe identificar la satisfaccion e insatisfaccion dentro del
centro laboral, donde se van a dar situaciones donde todo el equipo de trabajo
debe que cumplir las obligaciones que permiten un correcto desenvolvimiento en
su ambito laboral, esto ayudara a satisfacer sus necesidades, para ello es necesario
considerar la piramide de necesidades de Maslow (1943).

Martinez (2016) para entender los efectos de la insatisfaccion, que
involucra sentimientos y acciones que no contribuyen con el crecimiento de una

empresa, y producen:

- Estrés.

- Ausencias o llegan tarde.

- Perdida de talentos.

- Clima organizacional inapropiado.
- Rotaciones continuas.

- Inestabilidad funcional.

La medicion de la satisfaccion laboral consiste en determinar mediante el
uso de los instrumentos adecuados e idoneos que permitan obtener resultados
cuantificables, que a su vez nos plasmen la existencia o0 no de la Satisfaccion o

insatisfaccion en el trabajador.
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Perry (1961), especifica que entre las causas que producen satisfaccion o

insatisfaccion se tienen:

- Reconocimiento: la mayoria de los hombres quieren y buscan el
reconocimiento; en realidad ellos consagran gran parte de su vida a
buscarlo. No hay mejor causa de insatisfaccion que desvalorizar al
trabajador.

- Buen Ambiente: el medio tiene un efecto directo sobre la
productividad. Las condiciones de trabajo deficiente pueden ser
causa de insatisfaccion.

- Competencia de la direccion: es decir si la direccion es
incompetente hallaran poco incentivo en cumplir con sus
actividades y no se sentiran orgullosos de pertenecer a la
organizacion.

- Seguridad en el Empleo: el grado de satisfaccion que el trabajador
encuentre en la organizacion donde trabaja serd el grado de
sentimiento de grupo en la empresa, de su participacion, de sus
creencias en que puede trabajar junto con la direccién en los logros

de los objetivos.

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados
(Robbins, 1998) consideramos que los principales factores que determinan la

satisfaccion laboral son:

- Reto del trabajo
- Sistema de recompensas justas

- Condiciones favorables de trabajo - Colegas que brinden apoyo.
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1.1.2.3 Recurso humano

Segun Bayo y Merino (2002) EI recurso humano se define como “Conjunto
de trabajadores o empleados que forman parte de una empresa o institucion y que se

caracterizan por desempenar una variada lista de tareas especificas a cada sector”

Por lo general la resistencia al cambio afecta alguna de las situaciones dentro
del desenvolvimiento de cada trabajador, motivo por el cual el trabajador debe estar
actualizado y acorde a los nuevos sistemas. Para ello, el trabajador dispone de dos
opciones: las capacitaciones que le brinda la empresa u organizacion o las
capacitaciones que cada trabajador costea con sus propios recursos, ambas
situaciones mejoran y elevan el nivel de conocimiento de cada individuo, lo que
conlleva a la mejor realizacion de sus funciones, teniendo como recompensa
ascensos, nuevas oportunidades laborales, mejor retribucion laboral, etc. EI nivel
academico que tenga cada trabajador influird directamente en la forma en que realiza

sus funciones, generando que sobresalga del resto o sea parte del promedio.

Dessel (2001) define Recursos Humanos como “Las politicas y las practicas
que se requieren para llevar a cabo de los aspectos relativos a las personas o al

personal del puesto administrativo que se ocupa” (p. 2)

Por otro lado, la evaluacion del desempefio es un proceso sistematico y
periddico de estimacion cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con el que las
personas llevan a cabo las actividades y responsabilidades de los puestos que
desarrollan. Que tienen que ver con los sub indicadores del ausentismo laboral,
capacitacion y desarrollo del personal, actitud y resistencia al cambio, como con el

compromiso institucional y laboral.

Los recursos humanos de una empresa (recursos humanos), es una funcion y
/ o departamento del &rea de 'Gestion y administracion de empresas' que organiza y
maximiza el desempefio de los funcionarios, o capital humano, en una empresa u

organizacion con el fin de aumentar su productividad (Lawler, 1973).
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Un aspecto importante es el salario, definido por la academia espafiola como
la cantidad de dinero con que se retribuye al trabajador. El indicador salarial se
vincula con el indicador satisfaccion, donde el autor Lawler (1973) explica que lo que
determina el rendimiento es el pago, ya que si no estuviera pagado no seria
productivo. La segunda vinculacion del indicador salarial, es con las necesidades de
seguridad, y con las necesidades de autorrealizacion, donde se sabe diferenciar lo
falso de lo real. Y, por Gltimo, también esta vinculado con el indicador satisfaccion
de necesidades, donde el autor indica que primero la persona atiende las necesidades

béasicas y luego las necesidades superiores.

1.2 Marco Conceptual
1.2.1 Organizacion

Una organizacion es un conjunto de elementos, compuesto principalmente por
personas, que actlian e interacttan entre si bajo una estructura pensada y disefiada
para que los recursos humanos, financieros, fisicos, de informacion y otros, de forma
coordinada, ordenada y regulada por un conjunto de normas, logren determinados

fines, los cuales pueden ser de lucro o no (Trejo, 2008).

1.2.2 Ambiente organizacional

Definir el concepto de ambiente organizacional implica tratar un grupo de
componentes y determinantes que, en su conjunto, ofrecen una vision global de la

organizacion. Salazar, Guerrero, Machado y Cariedo, (2009).

1.2.3 Liderazgo

Los lideres de una organizacion desempefian un papel activo en la formacién
y reforzamiento del climay la cultura organizacional.

Los lideres determinan qué se debe atender, medir y controlar; participan en
los incidentes criticos y las crisis empresariales; planifican la ensefianza y el
adiestramiento y establecen los criterios para el reclutamiento, seleccion, promocién,

jubilacion y segregacion de los empleados (Salazar et al., 2009).
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1.2.4 Salarios

El salario es uno de los aspectos méas valorados en el trabajo, aunque su efecto
motivador se debe a diversos factores. Al respecto, Casas & Co. Afirman que es
importante tener en cuenta la Teoria de la Equidad de Adams. En esta se explica que
las personas distinguen entre las contribuciones que estos aportan en su trabajo y las
compensaciones que estos reciben por ellas; asi como las que reciben otras personas.
Es asi como los trabajadores establecen el criterio de equidad, o la falta de este
(Granados, 2014).

1.2.5 Compromiso laboral

En el concepto de compromiso laboral se incluyen la aceptacion de las metas
de la organizacion, la disposicion a realizar esfuerzos en pro de ésta y la expresion
del deseo de mantenerse como miembro activo de la misma, dentro de una practica

constante (Caceres, 2000; Gomez, Santofimio y Segura, 2007).

1.2.6 Calidad de vida laboral

Se torna complicado definir qué es la calidad de Vida Laboral (CVL), ya que
este concepto se encuentra intimamente relacionado con diversos temas del ambiente
laboral

Tratar y entender la calidad de vida laboral bajo una aproximacién psicosocial
significa, de entrada, tener en cuenta los procesos psicosociales basicos que se
originan en el entorno de trabajo, considerando la interdependencia entre los aspectos
psicoldgicos y sociales a partir de los que se construye y configura la realidad laboral
(Granados, 2014).

1.2.7 Retribucion laboral
Retribucion, en economia y derecho al trabajo, es el salario o sueldo que se
paga al trabajador en dinero o en especie por el empresario privado o publico el

Estado dependiendo de lo establecido contractualmente y dentro de las exigencias
legales que el derecho laboral del pais marque.
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La retribucion de los factores productivos de una empresa se denominan
costes. La retribucion del factor de produccién trabajo se denomina salarios, su
cuantia depende de las caracteristicas del trabajo realizado. (Romeo, 2002)

1.2.8 Ambiente de trabajo

Es el ambiente mas cercano e inmediato de la organizacion por tanto es el
ambiente especifico de cada organizacién, cada una tiene su propio ambiente de
trabajo del cual obtiene sus entradas y en el que coloca sus salidas o resultados, Asi
en el ambiente de trabajo estan las entradas y las salidas o resultados (Gomez et al.,
2007).

1.2.9 Satisfaccion y rendimiento:

Segun Larouche y Delorme, la satisfaccion en el trabajo es un resultante
afectiva del trabajador y la vista de los papeles del trabajo que este detenta resulta
final de la interaccion dinamica de dos conjuntos de coordenadas , llamadas
necesidades humanas e incitaciones del empleo cuando un individuo puede
encontrarse dentro de los componentes de una organizacion una adecuacion o una
respuesta a sus necesidades entonces se "podria postular que estaria satisfecho un
buen clima permite al empleado alcanzase su plenitud personal desarrollarse, y

susceptible de engendrar una nueva vision positiva (Gémez et al., 2007).

1.2.10 Desempefio:

Hablar del clima sobre el desempefio laboral significa considerar las
repercusiones del clima sobre las actitudes y los comportamientos que conduciran a
un tipo u otro de desempefio. En las percepciones que forman los individuos de un
ambiente de trabajo juegan un papel importante la manera en la que esta estructurada
la tarea, el sistema de recompensas establecido el modo en que las decisiones se
controlan, el tipo de comunicacion, y otros (Chiang, Vega, Martin, Rodrigo y Partido,
2010).

1.3 Anadlisis de antecedentes investigativos
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e Cordova (2018) en su tesis de maestria Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
En El Personal De La Red De Salud Tayacaja Region Huancavelica; Publicado en el
repositorio digital institucional de la Universidad Cesar Vallejo; El presente trabajo de
investigacion que a continuacion se presenta tiene por titulo: “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en el personal de la Red de salud Tayacaja Region Huancavelica”,
planteando como problema general: ;Cual es la relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en el personal de la Red de salud Tayacaja Region
Huancavelica? y como objetivo general: Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de la Red de salud Tayacaja
Region Huancavelica. EI método de estudio fue el cientifico; el tipo de estudio fue no
experimental de nivel Correlacional y el disefio descriptivo correlacional. Para el
presente estudio se tuvo una poblacion de 70 trabajadores y la muestra estuvo
conformada por 45 trabajadores considerados como personal docente de la Red
Tayacaja de la Region Huancavelica, la técnica de muestreo fue no probabilistico
intencional, los resultados que se ha logrado obtener son: Que hay un correlacion muy
baja (rs = 0.107) y no significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal de la Red de salud Tayacaja Region Huancavelica en el afio 2018.
Encontrando asi que el 64.4% percibe un buen clima organizacional y solo un 13.3%
tiene satisfaccidn laboral en dicha institucion. Se concluye que no existe relacion
significativa, pero si una correlacion muy baja entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, (p=0.236) (0,236 > 0,05); Rho de Spearman de 0,180; en el

personal de la Red de salud de Tayacaja en la Regién Huancavelica.

e Lorenzo (2017) La presente investigacion titulada: La Productividad Laboral y
Competencia Laboral de los servidores publicos de la Direccion General de Formacion
Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE — Lima, 2017 (tesis de maestria)
Publicado en el repositorio digital institucional de la Universidad Cesar Vallejo dicha
investigacién tuvo como objetivo determinar la relaciéon que existe entre la
productividad laboral y competencia laboral de los servidores publicos del MTPE;
asimismo, se emple6 el método descriptivo correlacional de corte transversal, la
poblacion objetivo fue de 65 personas con una muestra de 46 observaciones con
parametros de un 95% de confianza y un 0,08 de error, conformado por trabajadores
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en modalidades 276 (nombrados), CAS y practicantes, la técnica empleada para
recoleccion de datos fue la encuesta; y el instrumento utilizado fue un cuestionario con
escala de Likert. Los resultados han evidenciado que la mayoria de los servidores de la
Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE,
poseen productividad y competencia laboral alta (54,3% y 58,7% respectivamente) es
alta, asimismo se ha determinado la existencia de una correlacién positiva moderada
alta y significativa entre la productividad laboral y la competencia laboral de los de los
servidores publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion
Laboral del MTPE- Lima. Finalmente, en las pruebas de fiabilidad, siendo el Rho de
Spearman de, 827*; es decir, contiene una correlacion fuerte positiva a un nivel e
significancia de 0,01, confirmando que, a mayor competencia laboral en los servidores
publicos, originan una mayor productividad laboral en beneficio de la Direccién

General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE.

e Torres (2017), en sus tesis de maestria titulada: Satisfaccion y productividad laboral
en las micro y pequefias empresas del sector comercio rubro venta minorista de
productos de farmacia y articulos de tocador (farmacias) del casco urbano de Chimbote,
2015, publicado en el repositorio de la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote;
El presente trabajo a investigar tuvo como objetivo general determinar la influencia de
la Satisfaccion en la productividad laboral con la teoria de la discrepancia en cuanto a
la variable de Satisfaccion, segin (Locke, 1968) y en relacion a la variable de
Productividad laboral la Teoria X y teoria Y de Mcgregor, en las MYPE del sector
comercio- rubro Venta Minorista de Productos de Farmacia y Articulos de tocador
(farmacias) del Casco Urbano de Chimbote, 2015. Para el desarrollo del informe se
utilizé un tipo y nivel de investigacion Descriptivo Correlacional y un disefio No
experimental -Transaccional. Para el recojo de la informacion se cont6 con una sola
poblacion de 20 micro y pequefias empresas que representan el 100% de la poblacion
total que ascienden a 40 trabajadores técnicos de las farmacias encuestados, de lo cual
se obtuvo los siguientes resultados: el 71.43% manifiesta estar satisfecho con las
condiciones fisicas del trabajo, el 67,50% estan satisfechos con su estabilidad en el
trabajo, el 90,00% esta satisfecho con la posibilidad de utilizar sus capacidades, para
el 45,00% es aceptable considerar que aumenta la productividad por uso de estandares
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de calidad, para el 55,00% es aceptable que su sueldo motiva a que sea mas productivo.
Finalmente, como conclusion: La satisfaccion laboral de las farmacias del casco urbano
de Chimbote influye satisfactoriamente en la productividad laboral, debido a que la
mayoria del personal encuestado demuestra estar satisfecho en su trabajo, por el buen
trato de sus superiores, su remuneracion, entre otros lo cual repercute en una mejor

productividad y mayores ventas.

e Espinoza (2018) en su tesis de maestria: Clima Organizacion y desempefio laboral en
el hospital de Huaral- 2016 tesis de maestria) Publicado por la Universidad César
Vallejo, Lima, Pert dicha investigacion tuvo por objetivo general determinar la
relacion entre “clima organizacion y desempefio laboral en el hospital de Huaral-2016”
La metodologia empleada, por el tipo de investigacion fue correlacional, disefio no
experimental y naturaleza cuantitativa. La poblacion fue 426 trabajadores del hospital
Huaral 2016 y la muestra 105. La técnica empleada fue la encuesta, consistente de dos
cuestionarios que fueron aplicados a las unidades muestrales definidos mediante
aleatorizacion. Los resultados del procesamiento y analisis estadistico de clima
organizacional y desempefio laboral, indican una relacion, directa, positiva alta, entre
las dos variables, la misma que fue demostrada con la prueba de Spearman (Rho =,741
p-valor = ,000 < ,05); la relacion de dimensiones Identidad y desempefio laboral (Rho
= ,585 p-valor = ,000 < ,05), cooperacion y desempefio laboral (Rho = ,662 p-valor =
,000 < ,05); estructura y desempefio laboral (Rho = ,654 p-valor = ,000 < ,05);
recompensa y desempefio laboral (Rho = ,371 p-valor = ,000 < ,05). Conclusion, se
hallé correlacion directa, positiva alta y significativa entre la variable clima
organizacional y desempefio laboral, también entre las dimensiones identidad,

cooperacion, estructura, recompensa y desempefio laboral.

e Rojas (2017). Tesis denominada Clima organizacional y desempefio de los
enfermeros(as) en centro quirargico de dos instituciones de salud de Lima - 2017,
magister en la Escuela de Post Grado de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos. La investigacion llega a las siguientes conclusiones: Encuentra que el clima
organizacional no evidencia diferencias significativas entre quienes lo consideran malo
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39%, regular 31% y bueno 30%. En que el clima organizacional no influye sobre el
rendimiento laboral. La mayoria considera el clima organizacional como malo a
regular. Las dimensiones estructura, responsabilidad, politica de estimulos, estilos de
supervision, motivacion y situacion laboral son consideradas de regular a malo, con un
ligero asomo de bueno en situacion laboral. La mayoria considera el desempefio laboral
como muy bueno, seguido de desempefio laboral a mejorar y un porcentaje muy
pequefio como débil desempefio laboral. En el desempefio laboral, la dimensidn técnica
es considerada por la mayoria como muy buen desempefio laboral, mientras que las
dimensiones profesional y personal se consideran como desempefios laborales a

mejorar

e Zerpa (2014) en su tesis de maestria clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de la subgerencia del archivo registral fisico lima, del RENIEC - 2014
la investigacion, que se ha titulado “clima organizacional desempefio laboral de los
colaboradores de la subgerencia del archivo registral fisico lima, del RENIEC - 2014”;
ha dado respuesta al problema:;qué relacion existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la subgerencia del archivo registral fisico
lima, del RENIEC - 2014? en razon a la importancia de tener un buen clima laboral
motivado, comprometido y productivo lo cual conlleva a un mejor desempefio laboral
de los colaboradores de la subgerencia. por esto el objetivo ha sido: identificar la
relacién existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la subgerencia del archivo registral fisico lima, del RENIEC - 2014.
la metodologia empleada para la elaboracion de esta tesis estuvo relacionada al método
cuantitativo. el disefio de la investigacion ha sido el descriptivo correlacional. la
muestra estuvo representada por 30 colaboradores de la subgerencia del archivo
registral fisico lima, del RENIEC — 2014 que laboran en el presente afio. las técnicas
de investigacion empleadas han sido: la observacion directa y el empleo de encuestas
para recoger informacién sobre ambas variables. entre los resultados mas importantes
obtenidos con la prueba estadistica de rho de spearman tenemos lo siguiente: se aprecia
un valor calculado para p = 0.000 a un nivel de significativa de 0,05 (bilateral), y un

nivel de relacion de 0,766; lo cual indica que la correlacion es alta. por lo cual se
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concluye que existe relacién directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, de los de los colaboradores de la subgerencia del archivo registral
fisico lima, del RENIEC - 2014. hallandose ademas una correlacion alta entre las

variables.

e Sedano (2017) en su tesis de maestria Clima organizacional y productividad laboral
en el servicio de medicina fisica y rehabilitacién del Hospital Naval 2016 La presente
investigacion tuvo como objetivo general de determinar la relacion existente entre el
clima organizacional y la productividad laboral en el servicio de Medicina Fisica y
rehabilitacion del Hospital naval 2016; a parir de una determinada problematica y
mediante los procedimientos metodoldgicos de rigor. EI método empleado en la
investigacion fue el hipotético-deductivo. Esta investigacion utilizé para su propdésito
el disefio no experimental de nivel correlacional de corte transversal, que recogi6 la
informacién en un periodo especifico, que se desarrollo al aplicar el instrumento:
Cuestionario de Clima organizacional, el cual estuvo constituido por 30 preguntas, en
la escala de Likert y el Cuestionario de Productividad Labora, el cual estuvo constituido
por 20 preguntas en la escala de Likert, la poblacién estd constituido por 76
trabajadores administrativos, la muestra consider6 toda la poblacion, en los cuales se
han empleado las variables: Clima organizacional y Productividad laboral, a través de
la evaluacién de sus distintas dimensiones, cuyos resultados se presentan gréfica y
textualmente. La investigacion arriba a los resultados donde el coeficiente de
correlacion del Rho Spearman de 0.619 indica que existe relacion positiva entre las
variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion moderada y siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipdtesis
nula y se acepta la hipotesis general; se concluye que: EI Clima Organizacional se
relaciona significativamente con la Productividad en el servicio de Medicina Fisica y
Rehabilitacion Del Hospital Naval 2016.
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2.1 Metodologia
2.1.1 Tipo de investigacion

Referente a lo manifestado por Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014); se
precisé que el presente estudio se enmarca en un tipo de investigacion correlacional,
dado que, se enfoca como finalidad en conocer la relacion o grado de asociacion que
exista entre dos variables clima Organizacional y Productividad Laboral, su finalidad
es conocer la relacién o grado de asociacion que exista entre dichos conceptos,
midiendo cada una de ellas para luego cuantificar y analizar su vinculacion mediante
una gama de procedimientos estadisticos apropiados; En cierta medida tiene valor
explicativo, ya que el hecho de saber que dos conceptos o variables se relacionan

aportan cierta informacion explicativa.

2.1.2 Nivel de investigacion

El tipo de nivel de Investigacion se rigié por ser no Experimental debido que
este tipo de estudio se realizé sin la manipulacion deliberada de variables y en los que
solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos; es
decir se trata de un estudio donde no se hizo variar las variables lo cual garantiza
analizar el estado actual del clima organizacional y la productividad laboral (Hernandez
etal., 2014).

Se determina que el disefio de investigacion es transaccional o transversal
debido a la recoleccion de datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito

es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.

2.1.3 Unidades de estudio

Poblacion: Tamayo (2012) sefiala que la poblacion es la totalidad de un
fendmeno de estudio, incluye la totalidad de unidades de analisis con determinadas
caracteristicas que integran dicho fendmeno lo cual propicia informacién para un

determinado estudio
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Tabla 1

Poblacion total de los trabajadores administrativos
Universo %

Sede Central 99 8%

Micro Redes (18) 1400 92%

Total 1520 100%

La poblacion de esta investigacion esta conformada por los 99 trabajadores
administrativos de los regimenes laborales (D.L 276, D.L 1057 y personal bajo contrato
de servicios), de la Red de Salud Arequipa Caylloma por conveniencia, quienes vienen
laborando en la institucidn, los cuales tienen diferentes niveles de instruccion. (No se
conto con dicha data informativa ya que no pudieron ser otorgados por la institucion es
asi que solo se tomo en cuenta datos generales como es la totalidad del personal

administrativo).

Muestra: Es un subgrupo de la poblacion del cual se recolectan los datos y

debe ser representativo de esta (Hernandez et al., 2014).

La muestra utilizada en la presente investigacion, esta conformada por el total
del personal administrativo de la Red de Salud Arequipa Caylloma. La muestra fue
seleccionada por conveniencia, por el acceso a la poblacion puesto que la poblacion de
estudio no es tan considerable, dicha muestra representa un total de 99 trabajadores
administrativos, personal correspondiente a las oficinas de Administracion, Logistica,
Personal, la Direccion de la Red, y oficinas de OPPDI como se puede verificar en el

siguiente cuadro:
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Tabla 2
Muestra de los trabajadores administrativos de la sede Central de la Red e Salud Caylloma-Arequipa
Unidad N° de
Administrativa Trabajadores
Administracion Direccion 03
Economia 03
Tesoreria 06
Logistica Jefatura de Logistica 03
Adaquisiciones 06
Patrimonio 04
Servicios Generales 05
Programacion 04
Almacén 04
Personal Seleccién y Desarrollo 05
Pension y Otros Beneficios 05
Remuneracion y Planillas 05
Bienestar Personal 04
Capacitacion y SERUMS 05
Registro,Legajo,Control de Asistencia 04
Direccién De La Red Arequipa Asesoria legal 03
- Caylloma Imagen institucional 04
Tramite documentario 03
Oficina De Planeamiento, Direccion 04
Presupuesto y Desarrollo Planeamiento, presupuesto y desarrollo 07
Institucional (OPPDI) institucional
SISMED 09
Estadistica e Informatica 04
TOTAL 99

Fuente: Direccion de Recursos Humanos, Red de Salud Caylloma-Arequipa

2.1.4 Campo de verificacion

2.1.4.1 Ubicacién espacial

El presente estudio se realizd en el ambito especifico de gestién de las

instalaciones de la Red de Salud Arequipa — Caylloma, 2018.

2.1.4.2 Ubicacién temporal

El horizonte temporal del trabajo de campo, de la presente investigacion se
realiz6 en el periodo 2019. Cuyo estudio es de tipo transversal, considerando levantar

informacién de campo.
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2.1.5 Analisis de variable

El presente estudio analizo la relacion de dos variables, la primera que
corresponde al Clima Organizacional y la segunda a la Productividad laboral. La
siguiente tabla presenta su operacionalizacion, la cual se subdivide en indicadores y
sub indicadores:

Tabla 3
Operacionalizacion de las variable dependiente

Variables Indicadores Sub indicadores Escala

o Conducta de
comunicacion entre
pares y jerarquicos
Espacios de
socializacion

o Grado de relacion
comunicativa

Comunicacién

e  Préctica 1 =Muy
comunicativa Desfavorable
grupal 2  =Desfavorable

Clima e Saber escuchar 3 =Regular
organizacional 4  =Favorable

a Superacién de 5 = Muy Favorable

Motivacion obstaculos

o Logro de objetivos

o Beneficios y
compensacion

o Capacidad de
influencia en el
grupo
Confianza 'y
funcionalidad

o Iniciativa laboral

o Toma de
decisiones

Fuente: Elaboracion propia, a partir de Sandoval (2004)

Liderazgo
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Tabla 4
Operacionalizacion de las variable independiente
Variable Indicadores Sub indicadores Escala
. Calidad de trabajo
o . Control
Rendimiento Efectividad (a tiempo)
° Eficacia (cumple las
metas)
e Entorno laboral 5 =Totalmente
° Autorrealizacion en desacuerdo
P Satisfaccion . Bienestar social 6 =En
Productividad i desacuerdo
laboral ° Condiciones de
- 7 =Indiferente
seguridad
. Estabilidad laboral 8 =De acuerdo
- 9 =Totalmente
° Ausentismo laboral
ol . de acuerdo
° Capacitaciéon y
Gestion de desarrollo
Recurso . Evaluacién de
Humano desempefio
° Resistencia al cambio
° Compromiso y
reconocimiento
laboral

Fuente: Elaboracion propia, a partir de Chiavenato (2009)

2.1.6 Técnicas e instrumentos y materiales de verificacion

2.1.6.1 Técnicas

Para la recoleccion de datos de campo, se utilizé la técnica de la encuesta, la
misma que se elaboro por el investigador, tomando en cuenta los indicadores y los sub
indicadores representando verdaderamente las variables de clima organizacional y

productividad laboral.
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2.1.6.2 Instrumentos

En este sentido, el instrumento que se empleo para la medicion de variables fue
cuestionario con una estructura vinculada la escala de Likert con formada por 31
interrogantes, para la Variable dependiente y 31 interrogantes para a variable
Independiente, las cuales contienen preguntas de los diferentes indicadores, sub
indicadores y variables. Asimismo, se utilizo el correcto procedimiento en la

construccion de un instrumento de medicion.

Ficha Técnica del Instrumento 1:

a) Datos Informativos Instrumento 1:
Aplicacion: Este instrumento se elabordé con la finalidad de ser aplicado en el personal
de la Red de Salud Caylloma, Arequipa 2019.

Proposito: Recopilar informacion sobre las variables de clima organizacional y
productividad laboral con fines de investigacion, que se realizard en la Red de Salud
Caylloma, Arequipa 2019.

b) Descripcion del instrumento

El formulario de preguntas sobre la variable clima organizacional, tuvo preguntas que
midan tres indicadores: Comunicacion (con 05 sub indicadores), motivacion (03 sub
indicadores) y liderazgo (04 sub indicadores), que comprende un total de 31 reactivos.

Medidos en escala ordinal.

Informacion recopilada sera guardada con absoluta reserva, ademas de ser con carécter

anénimo.

c) Normas de puntuacion y correccion
Para calificar el instrumento (formulario de preguntas) se ha codificado las alternativas
de respuestas segun la siguiente escala:

Muy Muy
Favorable Regular Desfavorable
Favorable Desfavorable
5 4 3 2 1
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d) Baremos de interpretacion
El formulario de preguntas contiene 31 items distribuidos en puntaje y niveles, su

respectiva descripcion seria:

A: Nivel de comunicacion: se sumo los numeros, y la valoracion de los items 1, 2, 3,
4,5,6,7,8,9,10,11y 12,

B: Nivel de motivacion: se sumo los nimeros, y la valoracion de los items 13, 14, 15,
16,17, 18,19, 20 y 21.

C: Nivel del liderazgo: se sum6 los nimeros y la valoracién de los items 22, 23, 24,
25, 26, 27, 28, 29, 30 y 31.

Puntaje total: se consigui6 con la sumatoria de A+B+C.

Interpretacion: Los resultados permitieron establecer niveles con la determinacion de
puntajes (baremos) y categorias, como: Alto, Bajo y Medio. Para definir el nivel del

clima organizacional.
Ficha Técnica del Instrumento 2:

a) Datos Informativos Instrumento 2:
Aplicacion: Este instrumento se elaboro con la finalidad de ser aplicado en el personal
de la Red de Salud Caylloma, Arequipa 2019.

Proposito: Recopilar informacion sobre las variables de clima organizacional y
productividad laboral con fines de describir cada uno de los indicadores, asimismo
estudiar su relacion de investigacion, se realizara en la Red de Salud Caylloma,
Arequipa 20109.

b) Descripcion del instrumento

Este formulario de preguntas se realiz6 para la variable productividad laboral, esta
conformada por tres indicadores: nivel del rendimiento (05 sub indicadores), nivel de
satisfaccion (04 sub indicadores), y nivel del recurso humano (05 sub indicadores);

medido en escala ordinal.

La informacién recopilada sera guardada con absoluta reserva, ademas de ser con

caracter anénimo.
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c) Normas de puntuacién y correccion
Para calificar el instrumento (formulario de preguntas) se ha codificado las alternativas

de respuestas segun la siguiente escala:

Totalmente en En ) De Totalmente
Indiferente
Desacuerdo Desacuerdo acuerdo De acuerdo
1 2 3 4 5
d) Baremos de interpretacion

El formulario de preguntas contiene 31 items distribuidos en puntaje y niveles, su

respectiva descripcion seria:

A: Nivel del rendimiento: se debe sumar los numeros, y la valoracion de los items 1,
2,3,4,5,6,7,8,9,y 10.

B: Nivel de satisfaccion: se debe sumar los nimeros, y la valoracion de los items 11,
12,13, 14, 15, 16, 17, y 18.

C: Nivel del recurso humano: se debe sumar los nimeros y la valoracion de los items
19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30 y 31.

Puntaje total: se consiguio con la sumatoria de A+B+C.

Interpretacion: Los resultados permitieron establecer niveles con la
determinacion de puntajes (baremos) y categorias, como: Alto, Medio, Bajo. Para

definir el nivel de la variable productividad laboral.
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Tabla 5
Tabla de técnicas e instrumento de verificacion de variables
Variables Indicadores y sub indicadores Técnicas  Instrumentos Items de
Instrumentos
Comunicacion
o Conducta de comunicacion entre
S 1-2
pares y jerarquicos 3_5
. Espacios de socializacién Encuesta Formulario de 6-7
. L preguntas de 8- 15
o Grado de relacion comunicativa 31 ftems 10- 12
Clima
organizacional ® Préctica comunicativa grupal
o Saber escuchar
Motivacion
. Superacion de obstaculos 1317
. Logro de objetivos 18— 19
o Beneficios y compensacién 20-21
Liderazgo
e Capacidad de influencia en el
J Confianza y funcionalidad 25 _ 28
o Iniciativa laboral 29 - 30
) Toma de decisiones 31
Rendimiento
o Calidad de trabajo
. Control }12
) Efectividad (a tiempo) Formulario de 6-7
o Eficacia (cumple las metas) Encuesta preguntas de 8-9
31 Items 10
Productividad ® Entorno ambiental
laboral Satisfaccion
. Autorrealizacion 11-12
. Bienestar social 18-15
16 - 17
o Condiciones de seguridad 18
o Estabilidad laboral
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Gestion de Recurso humano

. Ausentismo laboral ;i ~ ;2
o Capacitacion y desarrollo 25 - 27
., - 28
Evaluacion de desempefio
= P 29 - 31
. Resistencia al cambio
o Compromiso laboral

Fuente: Elaboracion propia

2.1.7 Estrategia de recoleccion de datos

2.1.7.1 Organizacion

Con el proposito de desarrollar este proceso de indagacion hemos recibido datos
no estructurados los cuales se dio la estructura y analisis correcto a través de un
exhaustivo analisis estadistico, para lo cual en primera instancia se utilizé el programa
de Microsoft Excel para la tabulacion de datos, conjuntamente se utiliz6 el paquete
estadistico SPSS y jamovi v.1.0.0 (The jamovi project, 2019) el cual fue utilizado para
el procesamiento de datos y la elaboracion un analisis de la correlacion entre ambas

variables.

Para realizar el analisis de los datos obtenidos por indicadores y variables, se
empled la estadistica descriptiva, con la cual se elabor6 las tablas de distribucion de
frecuencias y porcentajes, asi como, la determinacién de figuras y sus respectivas

interpretaciones.

Para el caso de la comprobacion de hipotesis, se utilizé la estadistica inferencial
mediante el coeficiente R de Pearson, con el cual se verifico el grado de correlacion
que existe entre las dos variables de estudio.

2.1.7.2 VValidacion de Instrumentos

Para determinar la Confiabilidad de los instrumentos elaborados por el
investigador, estos seran sometidos a una evaluaciéon del constructo interno de los

reactivos (confirmacion de datos), mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach. A fin
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de mostrar la estadistica de fiabilidad de cada instrumento y permitir efectuar un
analisis de item por item y en forma global. El andlisis del Alpha de Cronbach se
efectuara con la aplicacion del sistema computarizado del SPSS.

Por otro lado, se opt6 por aplicar el método Delphi donde amerita realizar la
Validacion de los instrumentos mediante el criterio de juicio de expertos, a cargo de 03

especialistas en el rubro del tema.

2.1.7.3 Confiabilidad del Instrumento

Para determinar la Confiabilidad de los instrumentos elaborados por el
investigador, se sometieron al coeficiente de Alfa de Cronbach. A fin de mostrar la

fiabilidad del cuestionario respecto a las dimensiones descritas anteriormente en las

teorias.
Tabla 6
Estadisticos descriptivos
Casos N %
Validos 12 100.0
Excluidos(a) 0 .0
Total 12 100.0
Fuente: Elaboracién propia
Tabla 7
Confiabilidad del cuestionario de clima Organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
.816 31

Fuente: Elaboracién propia

Se puede apreciar que existe fiabilidad en el cuestionario de Clima
Organizacional debido a que obtuvo un valor de .816 y esto describe un nivel

“excelente confiabilidad”, segin lo que indican Oseda, Hurtado, Chavez, y Navarro,
(2019, p. 224).
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Tabla 8
Estadisticos descriptivos
Casos N %
Validos 12 100.0
Excluidos(a) 0 .0
Total 12 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 9
Confiabilidad del cuestionario de Productividad Laboral
Alfa de Cronbach N de elementos

.810

31
Fuente: Elaboracion propia

Se puede apreciar que existe fiabilidad en el cuestionario de Productividad
Laboral debido a que obtuvo un valor de .810 y esto describe un nivel “excelente

confiabilidad”, Segin lo que indica Oseda, Hurtado, Chavez, & Navarro, (2019, p.
224).
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Capitulo I

Resultados y

Discusion
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Los resultados de la presente investigacion se realizan mediante el andlisis
descriptivo de cada una de las variables, primero respecto a la variable clima organizacional,

y segundo sobre la variable productividad laboral.

Para lo cual, se han elaborado tablas de distribucion de frecuencias y porcentajes, asi
como, la determinacion de las figuras y sus respectivas interpretaciones, analizados de
acuerdo a los baremos establecidos por el investigador tanto para los indicadores y variables,
que aparecen en el anexo 3; es a partir de este procedimiento estadistico, que los resultados
muestran el nivel del comportamiento de las variables e indicadores del estudio para el
analisis Asimismo, para lograr una mejor interpretacion de cada variable, se ha generado un
analisis especifico de los sub indicadores por indicadores, de tal forma que la informacion

que se detalla sea de facil comprension.

Finalmente, se realiza la validez y comprobacion de la hipétesis, lo que ha permitido
un andlisis general y especifico de la discusién, en la formulacion de las conclusiones y
recomendaciones pertinentes de la investigacion; asi mismo, en la elaboracion de la
propuesta técnica, respecto a un programa de mejora, que atenderd los puntos criticos

encontrados en la presente investigacion.

3.1.1 Datos sociodemograficos

Tabla 10
Rangos de edad d la muestra

Frecuencia Porcentaje
18- 25 11 11
26 - 35 42 42
36 a mas 46 47
Total 99 100

Fuente: Elaboracidn propia en base a la investigacion realizada
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Figura 1 Rangos de edad de la muestra.
Fuente: Elaboracidn propia en base a la investigacion realizada

Como se observa en la tabla y figura 1, la poblacion de estudio se distribuye en tres
grupos de edad, y que la mayor porcién de los trabajadores administrativos de la Red de
Salud Caylloma — Arequipa tienen entre 36 afios de edad a mas, representando un 47% de la
muestra de estudio; por otro lado, los demas trabajadores administrativos representan un
42% los que se encuentran entre los 26 a 35 afios de edad, seguido del grupo que tienen 18
a 25 afos de edad, siendo estos un 11% de la muestra. Es decir, el personal que labora en la
Red de Salud Caylloma — Arequipa en un 53% son menores de 35 afios de edad, con

perspectivas de aprendizaje y en formacion laboral.

3.1.2 Variable Clima Organizacional

3.1.2.1 Conocer el clima organizacional de los trabajadores administrativos de la Red de
Salud Arequipa — Caylloma, 2019

Tabla 11
Resultados del indicador clima organizacional
Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 13.3%
Medio 54 55.1%
Alto 31 31.6 %

Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada
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Figura 2 Resultados del indicador clima organizacional
Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada

Los resultados de la variable Clima organizacional, resume el analisis de los tres
indicadores propuestos para el estudio: comunicacion, motivacion vy liderazgo,
demostrandose que para del total del personal administrativo en cuestion el 13.30% obtuvo
un nivel bajo en percepcion al clima organizacion en la empresa que labora asimismo, segun
la apreciacion de la muestra de estudio en su mayoria el nivel del clima organizacional es
medio o regular, representando un 55.10% de la muestra de estudio. En conclusion de
acuerdo a los resultados obtenidos se hace necesario tomar datos de esta investigacion para
hacer intervenciones en la empresa, tratando de mejorar los aspectos negativos mediante un

plan de mejora.

3.1.2.2 Conocer la comunicacion en los trabajadores administrativos de la Red de Salud
Arequipa — Caylloma, 2019

Tabla 12

Resultados del indicador nivel de comunicacién
Frecuencia Porcentaje

Bajo 18 18.2 %

Medio 51 51.5%

Alto 30 30.3%

Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada
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Figura 3 Nivel de comunicacién
Fuente: Elaboracidn propia en base a la investigacion realizada

Con respecto al nivel del indicador de comunicacion, la tabla y figura 3 muestra que
los trabajadores administrativos de la Red de Salud Caylloma — Arequipa presenta un nivel
bajo en un 18.20% esto se podria interpretar como la posibilidad de que el personal que
labora no cuente con una comunicacion constante, por el contrario la comunicacién de los
miembros de la organizacion es discontinua, por otro lado el 51.50% del total de los
encuestados indican que tienen una comunicacion regular, y existe una parte del personal
que conforma el 30.30% que indica que la comunicacion es alta lo cual, facilita el logro de
los objetivos y metas establecidas, satisface las propias necesidades y la de los participantes,
coordina y controla las actividades y fomenta una buena motivacién, compromiso,

participacién de sus integrantes y un buen clima integrador de trabajo.

Tabla 13

Resultados del subindicador conductas de comunicacién

Frecuencia Porcentaje
Bajo 21 21.2%
Medio 64 64.6 %
Alto 14 14.1 %

Fuente: Elaboracidn propia en base a la investigacion realizada
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Figura 4 Conductas de comunicacion
Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realzada

De latablay figura 4, referente a la dimension conductas de comunicacion el 64.60%
tienen un nivel medio lo que indica que en su mayoria los trabajadores administrativos creen
que mantienen un nivel regular sobre si se mantienen informados en asuntos que afectan en
su trabajo, asimismo si disponen de informacion necesaria para realizar su trabajo con
calidad; solo en un 14.10% cree que se utiliza de manera positiva la comunicacion entre
pares, por lo contrario se tiene un 21.20% que indica que su nivel de conductas de
comunicacion entre pares y jerarquicos es bajo lo cual no contribuyen a mejorar las
estrategias de un buen clima organizacional de la institucién en estudio. Esto nos permite

recomendar la utilizacion de medios de comunicacion mas efectivos para la organizacion.

Tabla 14

Resultados del subindicador Espacios de socializacion
Frecuencia Porcentaje

Bajo 29 293 %

Medio 43 43.4%

Alto 27 27.3%

Fuente: Elaboracidn propia en base a la investigacion realizada
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Figura 5 Espacios de socializacion
Fuente: Elaboracidn propia en base a la investigacion realizada

De acuerdo a la tabla 14 y figura 5, en la Red de Salud de Caylloma — Arequipa la
implementacion de espacios de socializacidn son considerados por los trabajadores como un
nivel medio con un 43.40%, por otro lado podemos verificar que un 29.30% es considerado
con nivel bajo ya que del total de los encuestados indican que no cuentan con espacios de
socializacion es decir que la direccién no facilita la participacion del personal para ejercer el
control social, o que se busque alternativas y sugerencias para mantener las buenas
relaciones humanas, por el contrario un 27.30% indican todo lo contrario obteniendo un
nivel alto en dicho indicador, esto se podria deber a que exista diferencia de relacion y
comunicacion entre los distintos niveles jerarquicos ya que existe discrepancia en las

algunas areas y otras.

Tabla 15

Resultados del subindicador Grado de relacion comunicativa
Frecuencia Porcentaje

Bajo 15 15.2%

Medio 65 65.7%

Alto 19 19.2 %

Fuente: Elaboracidn propia en base a la investigacion realizada

60



70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

M Bajo W Medio mAlto

Figura 6 Grado de relacién comunicativa
Fuente: Elaboracidn propia en base a la investigacion realizada

En lo que respecta en la tabla y figura 4, podemos inferir que el grado de relacion
comunicativo entre el personal administrativo de la Red de Salud de Caylloma — Arequipa,
es en su mayoria medio representado por un 65.70% esto quiere decir que el personal opina
de manera regular que los trabajadores de dicha organizacion aplican los valores que
estipulan la organizacion, es probable que en algunos casos existan favoritismos y privilegios
en el personal; por otro lado observamos que un 19.20% del personal encuestado opina que
el nivel de grado de relacion comunicativo es alto lo que sigue arrojando discrepancia en la
opinion de los trabajadores diferenciando su opinién por areas tal como pudimos observar
en la tabla y grafico n° 4, ya que como se observa por lo un porcentaje similar 15.20% del
personal encuestado opina que los trabajadores no aplican valores que estipula la

organizacion.
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Tabla 16
Resultados del subindicador Préactica comunicativa grupal

Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 152%
Medio 65 65.7 %
Alto 19 19.2%

Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada
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Figura 7 Practica comunicativa grupal
Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada

Como se puede apreciar en la tabla y figura 5, la practica comunicativa grupal
presenta un nivel medio o regular en un 65.70%, sub indicador que se comporta casi igual al
del grado de relacién comunicativo que se dan entre el personal administrativo. Lo que
significa que de igual forma el personal administrativo opina que algunas veces la alta
direccién habla de temas puntuales y de interés con la entidad y que de manera regular o
baja los jefes de cada area fortalece la confianza entre equipos, como vimos en la anterior
tabla nuevamente podemos observar que el nivel alto y el nivel bajo tienen porcentajes
similares; sin embargo es sumamente preocupante el porcentaje de personal que mantiene
una perspectiva alta lo cual solo equivale a 19.20%, lo cual indica que debe reforzar las
estrategias de relaciones y comunicacion individual y grupal del personal administrativo de

la sede central de la Red de Salud de Caylloma — Arequipa.
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Tabla 17
Resultados del subindicador Saber escuchar

Frecuencia Porcentaje
Bajo 40 40.4 %
Medio 40 40.4 %
Alto 19 19.2%

Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada
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Figura 8 Saber escuchar
Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada

En la tabla 16 y figura 8, del sub indicador saber escuchar se evidencia un nivel
medio — bajo representando un 80.80% del total de los encuestados por parte del personal
administrativos de la Red de salud Arequipa Cayloma ya que esto representa que la gran
mayoria no se sienten escuchados los unos a los otros, existiendo la posibilidad que no se
tome en cuenta sus opiniones y tampoco se permita a los colaboradores dar propuestas para
la mejora el trabajo; por lo que se debe tomar mayores accione, escuchar las ideas e ideales

de los colaboradores de dicha entidad.
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3.1.2.3 Conocer la motivacion en los trabajadores administrativos de la Red de Salud

Arequipa — Caylloma, 2019

Tabla 18
Resultados del indicador Motivacion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 15.2%
Medio 55 55.6%
Alto 29 29.3%

Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada
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Figura 9 Nivel de motivacion
Fuente: Elaboracidn propia en base a la investigacion realizada

Los resultados del indicador motivacién, segun la tabla y figura 11 demuestran que
el 29.30% tienen un nivel alto de motivacion, un 55.60% indicaron tener un nivel medio, y
el 15.20% del total de los encuestados indicaron que su nivel de motivacion es bajo. Estos
resultados demuestran que en cuanto al nivel medio y bajo se deben crear programas de

motivacion para mejorar principalmente los niveles bajos de los resultados.
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Tabla 19
Resultados del subindicador Superacion de obstaculos

Frecuencia Porcentaje
Bajo 24 242 %
Medio 53 53.5%
Alto 22 22.2%

Fuente: Elaboracidn propia en base a la investigacion realizada
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Figura 10 Superacion de obstaculos
Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada

En latabla 19 y figura 10; se evidencia que el sub indicador superacion de obstaculos
presenta una escala media de 53.50%, esto indica que de forma regular el personal tiene
interés de prevalecer y mantener un eficaz funcionamiento de responsabilidad; es probable
que la institucién no implanta de manera continua procedimientos o estrategias que faciliten
la informacion especifica. Por otro lado, existe un 24.20% del total de colaboradores
encuestados indican que su nivel de superacién de obstaculos es baja lo cual se debe tomar
en cuenta para mejorar la percepcion de este sub indicador y analizar los puntos que se deben

mejorar para obtener un mejor clima organizacional.
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Tabla 20
Resultados del subindicador Logro de objetivos

Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 16.2 %
Medio 62 62.6 %
Alto 21 21.2%

Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada
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Figura 11 Logro de objetivos
Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada

En lo referente al sub indicador logro de objetivos en opinién a los encuestados en la
tabla 20 y figura 11 evidencian una escala media con un 62.60% situacion que denota
presencia de inconvenientes para la culminacién de los trabajos encargados por su jefe, asi
mismo el trato entre colegas y la falta de comunicacion en algunos casos podria ser causa de
dicho resultado. Se obtuvo un 21.20% de nivel alto de logro de objetivos mostrado iniciativa
en los logros que se compete. En cambio, el 16.20% tienen un nivel bajo en el logro de
objetivos. Estos resultados demuestran que podria deberse a personal con poca iniciativa,
por lo que se recomienda mayor interés el trato y respeto que recibe el personal

administrativo.
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Tabla 21
Resultados del subindicador Beneficios y Compensacion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 10.1 %
Medio 60 60.6 %
Alto 29 293 %

Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

10.00%

0.00%

M Bajo m Medio I Alto

Figura 12 Beneficios y Compensacion
Fuente: Elaboracidn propia en base a la investigacion realizada

En lo referente a los beneficios y compensacion que recibe el personal administrativo
de la red de salud Arequipa, Caylloma segun los resultados de la tabla y gréafica 10, se
observa que el 60.60% estan conforme regularmente, y el 29.30% consideran que los
beneficios y compensacion se les otorga son buenos, esto indica que en su mayoria el
personal esta de acuerdo de manera regular con la remuneracion, entre otros estimulos que
perciben el personal administrativo, el 10.10% se sienten disconformes con su remuneracion
y estimulos. Se sugiere aumentar los beneficios y compensacién basandose en el

cumplimiento de metas y objetivos.
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3.1.2.4 Identificar el liderazgo que se ejerce con los trabajadores administrativos de la Red
de Salud Arequipa — Caylloma, 2019

Tabla 22
Nivel de liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 15.3%
Medio 55 56.1%
Alto 28 28.6 %

Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada
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Figura 13 Nivel de liderazgo
Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada

En cuanto al indicador nivel de liderazgo, la tabla 22 y figura 13 muestran que tanto
la capacidad de influencia en el grupo, la confianza y funcionalidad en la organizacién
institucional, la iniciativa laboral de los trabajadores, y la toma de decisiones en el entorno
laboral de la Red de Salud de Caylloma — Arequipa, es de nivel medio o regular (56.10%).
Sin embargo, se observa que 15 colaboradores indicaron que el nivel de liderazgo en la
institucion es malo, lo cual debe cambiar. Estos resultados demuestran que el porcentaje en
este indicador debe mejorar, por lo que se requiere implementar programas sobre liderazgo

dirigidos a capacitar a sus directivos.
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Tabla 23
Resultados del subindicador Capacidad de influencia en el grupo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 34 343%
Medio 60 60.6 %
Alto 5 51 %

Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada
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Figura 14 Capacidad de influencia en el grupo
Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada

Segun los resultados de la tabla 23 y figura 14 respecto a la capacidad de influencia
en el grupo, se puede observar que en su mayoria el 60.60% del total de los encuestados
opinan que la influencia de los directivos es de nivel medio, el 34.30% opina que parte del
liderazgo y la influencia el personal es baja con un 34.30% y solo en un 5.10% opina que
dicho sub indicador lo calificarian con un nivel alto, Dichos resultados son preocupantes por
lo que se recomienda implementar programas sobre liderazgo dirigidos a capacitar a sus

directivos.
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Tabla 24
Resultados del subindicador Confianza y Funcionalidad

Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 18.4 %
Medio 54 55.1%
Alto 26 26.5%

Fuente: Base de datos. Elaboracion propia, Arequipa 2019
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Figura 15 Confianza y Funcionalidad
Fuente: Elaboracidn propia en base a la investigacion realizada

La confianza y funcionalidad tiene que ver con varios aspectos que se aplican en la

entidad publica, como por ejemplo, que la alta direccion realice una asignacién transparente
y racional de los recursos; la institucion promueva una comunicacion interpersonal eficiente
y agradable; que los directivos tengan los conocimientos y destrezas para dirigir las areas
bajo su responsabilidad; o que se informe periddicamente a los administrativos sobre el
avance de metas y logros de los objetivos institucional. Desde estas perspectivas, es que la
tabla 24 y figura 15, muestra que la confianza y funcionalidad como parte del clima
organizacional es de nivel regular o medio en un 55.10%, seguido de un nivel alto de
confianza con un 28.50% sin embargo existe un 18.40% que opina que su nivel de confianza

y funcionalidad es bajo. Se recomienda informar al “personal administrativos sobre el logro

objetivos institucionales entre otros.
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Tabla 25
Resultados del subindicador Iniciativa laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 13.1%
Medio 68 68.7 %
Alto 18 18.2%

Fuente: Base de datos. Elaboracion propia, Arequipa 2019
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Figura 16 Iniciativa laboral
Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada

En cuanto al sub indicador iniciativa laboral, la tabla 25 y figura 14 muestran que los
trabajadores administrativos tienen una participacion relativa determinando un nivel regular
0 medio (68.70%), por otro lado, se encuentra también la opinion del 18.20 % de trabajadores
que sefialan tener un nivel alto de iniciativa laboral, sin embargo el 13.10% considera que
no cumplen con el adecuado cumplimiento de sus funciones Estos resultados atraen
preocupacion, toda vez que la iniciativa laboral responde, si la organizacién de la institucion

es adecuada para el cumplimiento de las funciones, y si a los trabajadores les resulta facil

expresar sus opiniones en el trabajo.
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Tabla 26
Resultados del subindicador Toma de decisiones

Frecuencia Porcentaje
Bajo 38 38.4%
Medio 26 26.3%
Alto 35 354%

Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada
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Figura 17 Toma de decisiones
Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada

Como se muestra en latabla 26 y figura 15, es evidente la diferencia de los resultados
de este grafico ya que la toma de decisiones en forma correcta y oportuna es uno de los retos
mas complejos dentro de las entidades publicas del estado como es el caso de la red de salud
Arequipa Caylloma, se observa que evidentemente existe una diferencia en areas ya que
tienen diferentes opiniones, el 38.40% indica que el nivel de la alta direccién con respecto
a la toma de decisiones es baja es decir se sienten disconformes con dichas decisiones; sin
embargo se observa que el 35.4% indica que el nivel es alto en cuestion de toma decisiones
es decir opinan que la alta direccion facilita la resolucion de conflictos y contiene buena
solucidn a los inconvenientes dentro de la entidad, por otro lado existe personal que piensa
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que las toma de decisiones se realiza de manera normal de nivel medio. Se debe tomar en
cuenta estos resultados considerando la rotacién y manteniendo igualdad en la toma de

decision de las diferentes areas.

3.1.3 Variable Productividad Laboral

3.1.3.1 Preciar la productividad laboral en los trabajadores administrativos de la Red de

Salud Arequipa — Caylloma, 2019

Tabla 27
Nivel de Productividad laboral
Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 8.1 %
Medio 75 75.8%
Alto 16 16.2 %

Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacién realizada
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Figura 18 Productividad laboral
Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada

Luego de revisar los resultados de los sub indicadores: nivel de rendimiento laboral,
nivel de satisfaccion y nivel de los recursos humanos de la Red de Salud Caylloma —
Arequipa 2019, la tabla 27 y figura 35 presenta los resultados de la variable productividad
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laboral, en la cual se observa un nivel bueno o alto (16.20%), seguido de un nivel regular o
indiferente con un 75.80%, un nivel bajo con un 8.10%. En efecto, se muestra grandes
deficiencias en la satisfaccion laboral sobre todo en el bienestar social y estabilidad laboral;
asi como, en el nivel de los recursos humanos, especialmente en el reconocimiento y
compromiso laboral que se le ofrece al personal administrativo. Dichos resultados se
hallaron respecto a una medicién objetiva debido que la Red de salud Arequipa caylloma no
cuenta con un instrumento actualizado y completo sobre la medicion para las actividades
administrativas como cumplimiento de metas y objetivos. Cabe mencionar que al no haber
una medicion objetiva de esa variable es que se optd por la medicion subjetiva como “la

percepcion de la productividad laboral”

3.1.3.2 Conocer el rendimiento laboral que tienen los trabajadores administrativos de la
Red de Salud Arequipa — Caylloma, 2019

Tabla 28
Resultados del indicador Rendimiento
Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 7.1 %
Medio 41 41.4 %
Alto 51 51.5%

Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada
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Figura 19 Rendimiento
Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada
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La tabla 28 y figura 19 muestran los resultados del nivel de rendimiento del personal
administrativo de la Red de Salud Caylloma — Arequipa, observandose que el 51.50% del
personal consideran que su rendimiento tiene un nivel alto lo cual es positivo ya que la
entidad cuenta con personal que busca mantenerse productiva y competitiva dentro de un
entorno cambiante y dindmico, el 41.40% manifiesta que presenta un nivel de rendimiento
medio y un 7.10% indica que tienen un nivel de rendimiento bajo, lo cual es sumamente
importante mejorar y fomentar el desarrollo de los colaboradores a traves de un estilo de
gestidn que proporcione una retroalimentacion frecuente y fomenta el trabajo en equipo es
necesario que se practique mucho la comunicacion y se centra en agregar valor a la
organizacion alentando el desarrollo de habilidades de sus integrantes dentro de la Red de

Salud Caylloma — Arequipa.

Tabla 29
Resultados del subindicador Calidad de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 51%
Medio 43 43.4 %
Alto 51 51.5%

Fuente: Elaboracidn propia en base a la investigacion realizada
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Figura 20 Calidad de trabajo
Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada
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De acuerdo a la tabla y figura 18, se puede apreciar que los resultados en cuanto a la
calidad de trabajo lo cual no es mas que el resultado de una serie de procesos que llevan a
un desarrollo oportuno y continuo de cada accion en la organizacion, es asi, que los
colaboradores administrativos de la Red de Salud Caylloma — Arequipa, sefialan en un
51.50% de la muestra de estudio, indican tener un nivel alto, lo que significa que estan
satisfechos o de acuerdo con el trabajo que realizan es decir muestran que siguen estandares
de calidad, asi como el nivel de atencion de su trabajo lo consideran de calidad, sin embargo
existe un 43.40% que obtuvieron un resultado medio es decir les falta mejorar varios
aspectos para realizar las tareas de administracion, adecuadamente. Asimismo, existe una
minoria de 5 personas que indicaron que su nivel de calidad de trabajo es bajo ya que creen

que les falta mejorar aspectos para realizar las tareas de administracion.

Tabla 30
Resultados del subindicador Control

Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 51%
Medio 56 56.6 %
Alto 38 38.4 %

Fuente: Elaboracidn propia en base a la investigacion realizada
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Figura 21 Control
Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada
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De acuerdo en la tabla y figura 19, se observa un 38.40% del total del personal
administrativo encuestado indica que su nivel en el sub indicador de control es alto, esto nos
indica que del total de la muestra 56 personas opinan que la institucién aplica un control de
las funciones que realizan , y que se sienten satisfechos en el relevo de sus funciones; el
56.60% indica que su nivel de control es medio esto podria deberse a que la aplicacion de
dicho control se realiza de manera discontinua y esto afecta en su opinion, tan solo el 5.10%
indica que su nivel de control es bajo lo cual se debe tomar en consideracion mas adelante
para un mayor control interno por la institucion ya que el control es una etapa primordial en
la administracion, pues, aunque una empresa cuente con magnificos planes, una estructura
organizacional adecuada y una direccion eficiente, los directores no podra verificar cuél es

la situacidn real de la organizacion si no se cuenta con la debida revision de manera continua.

Tabla 31

Resultados del subindicador Efectividad (A tiempo)
Frecuencia Porcentaje

Bajo 4 4.0%

Medio 37 37.4%

Alto 58 58.6 %

Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada
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Figura 22 Efectividad (A tiempo)
Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada
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De acuerdo a la tabla 31 y figura 20, se observa que un 58.60% del total de
trabajadores administrativos indicaron que consideran que su efectividad es de nivel alto, es
decir consideran que sus funciones las realizan de manera eficiente y que el sistema que
utilizan es dptimo para realizar sus funciones. Esto se relaciona con que la red de salud
evalta periddicamente sus resultados para verificar su cumplimiento a tiempo ya que la
entidad cuenta con un plan de salud instrumento de gestion que contiene la programacion
de actividades a ser ejecutadas en el periodo anual, orientadas a alcanzar los objetivos y
metas institucionales, es asi que los trabajadores cumplen a tiempo con lo programado anual
y mensualmente; sin embargo existe un 4% del total de los encuestados dicho porcentaje
representa la cantidad de 4 personas que indicaron que su nivel de efectividad es decir el
cumplimiento de sus metas en el tiempo correcto es de nivel bajo, lo que indica que no

consideran que realizan sus actividad con la debida efectividad esto repercute en su

productividad.
Tabla 32
Resultados del subindicador Eficacia (Cumple metas)
Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 4.0 %
Medio 27 27.3%
Alto 68 68.7 %

Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada
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Figura 23 Eficacia (Cumple metas)
Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada

Los resultados de eficiencia es parte del andlisis si los trabajadores administrativos
de la Red de Salud de Caylloma — Arequipa consideran que realizan sus funciones de manera
eficiente, es decir a tiempo. En efecto la tabla y figura 21 muestran que mantienen un nivel
alto de efectividad que equivale al 68.70% esto a causa de que consideran que dentro de sus
horas de trabajo realizan sus funciones llegando a los objetivos en el menor tiempo posible
y buscando la mejor relacion entre los recursos utilizados y los resultados obtenidos, esto
debido que la red de salud evalua periddicamente sus resultados ya que la entidad cuenta con
un plan de salud instrumento de gestion que contiene la programacion de actividades de los
distintos drganos de la red de salud a ser ejecutadas en el periodo anual, orientadas a alcanzar
los objetivos y metas institucionales, es asi que los trabajadores cumplen con las metas
programadas anual y mensualmente; sin embargo existe un 4% del total de los encuestados
dicho porcentaje representa la cantidad de 4 personas que indicaron que su nivel de
efectividad es decir el cumplimiento de sus metas en el tiempo correcto es de nivel bajo, lo
que indica que no consideran que realizan sus actividad con la debida eficacia.
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Tabla 33
Resultados del subindicador Entorno laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 40 40.4 %
Medio 27 27.3%
Alto 32 32.3%

Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada
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Figura 24 Entorno laboral
Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada

Con respecto a la tabla 33 y figura 22, muestra que ente la cuestion si piensa que el

entorno de su centro de labor es adecuado se observa una notable diferencia entre el grupo
de personas que respondieron que el 32.30% consideran que estdn de acuerdo con las
personas que trabajan en su centro de labor; es decir consideran que la entidad promueve el
bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de trabajo. Por lo contrario el
40.40% determina que su entorno laboral en su opinidn es de nivel bajo es decir se sienten
en desacuerdo con el conjunto de condiciones sociales y psicolégicas que caracterizan a la
entidad, por otro lado el 27.30% consideran a su entorno laboral como un nivel medio este
porcentaje equivale a 27 personas que estiman que su entorno laboral es regular. Esta
informacién deja en claro la diferencia de opiniones en las areas encuestadas por lo que se
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recomienda igualdad de los directivos en la toma de decision para mejorar el entorno laboral

del personal administrativo.

3.1.3.3 Conocer la satisfaccion laboral que tienen los trabajadores administrativos de la

Red de Salud Arequipa — Caylloma, 2019

Tabla 34
Resultados del subindicador Satisfaccion
Frecuencia Porcentaje
Bajo 22 22.2%
Medio 58 58.6 %
Alto 19 19.2%

Fuente: Elaboracidn propia en base a la investigacion realizada
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Figura 25 Satisfaccion
Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada

La tabla 34 y figura 28, muestra los resultados del nivel de satisfaccién que presentan
los trabajadores administrativos de la Red de Salud Caylloma — Arequipa, observando que
el 58.60% sostienen que tienen un nivel regular de satisfaccién laboral; asi mismo, el 19.20%
indican estar de acuerdo ubicando un nivel de alto, el 22.20% muestran un desacuerdo, y un,
lo que significa que los dos ultimos grupos de trabajadores, no se muestran satisfechos con

las condiciones laborales de la institucion.
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Tabla 35
Resultados del subindicador Autorrealizacion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 6.1 %
Medio 65 65.7 %
Alto 28 283 %

Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada
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Figura 26 Autorrealizacion
Fuente: Elaboracidn propia en base a la investigacion realizada

Segun los resultados de la tabla 35 y figura 26, en cuanto a la autorrealizacion, es
decir, sobre el logro maximo de las satisfacciones de las necesidades humanas, el desarrollo
del potencial humano y la aceptacién de si mismo con las funciones que desempefian, se
mostrd que el 65.70% del personal tienen un nivel de autorrealizacion medio lo que indica
gue aun se debe realizar nuevas acciones para mejorar las facilidades para crecimiento
personal de los trabajadores administrativos de la Red de Salud Arequipa - Caylloma ,
Asimismo, se ubica un 6.10% que manifiestan no sentirse auto realizados es decir mantienen

un nivel bajo en dicha dimension.
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Tabla 36
Resultados del subindicador Bienestar social

Frecuencia Porcentaje
Bajo 24 242 %
Medio 56 56.6 %
Alto 19 19.2 %

Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada
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Figura 27 Bienestar social
Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada

En cuanto a los resultados del Bienestar social que se ofrece en la Red de Saud
Arequipa Caylloma, la tabla y figura 25 muestra que el personal administrativo sostienen
considerar un nivel medio (56.60%), esto quiere decir que del total de los encuestados en su
mayoria no se sienten del todo satisfechos con el bienestar social que la institucion les brinda,
tampoco sienten que el personal jerarquico incentive a dar un buen trabajo y no sienten que
los trabajadores de la institucion satisfagan las expectativas laborarles de los directivos, Asi
mismo hay valores de una escala de nivel bajo que equivale a un 24.20% lo que indica que
este porcentaje de encuestados no se sienten satisfechos con incentivos y el bienestar social

que les ofrecen esto puede causar malestar infiriendo en dicho indicador.

83



Tabla 37
Resultados de subindicador Condiciones de seguridad

Frecuencia Porcentaje
Bajo 31 31.3%
Medio 47 47.5%
Alto 21 21.2%

Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada
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Figura 28 Condiciones de seguridad
Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada

En cuanto a las condiciones de seguridad e higiene en la entidad, la tabla y figura 26
demuestra que el 47.50% del personal administrativo piensan que es regular o existe un
estado de indiferencia; es sumamente importante verificar que el 31.30% del total de los
encuestados indicaron que las condiciones de seguridad e higiénicas de las instituciones son

inadecuadas mostrando una postura de desacuerdo frente a la situacion en que laboran.

Tabla 38

Resultados del subindicador Estabilidad emocional
Frecuencia Porcentaje

Bajo 28 28.3%

Medio 39 39.4%

Alto 32 323 %

Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada
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Figura 29 Estabilidad emocional
Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada

Al analizar si los trabajadores administrativos consideran que cuentan con estabilidad
laboral se evidencia que en la institucion Red de Salud Arequipa Caylloma, un 32.30%
sefialan que sienten un nivel alto de estabilidad laboral es decir sienten que pueden conservar
su trabajo mientras no ocurra una de las causales de despido, por otro lado, el 39.40% del
total esto se da de forma regular o en una situacion de indiferencia. En todo caso, la tabla y
figura 27, presenta una insatisfaccion en cuento a la estabilidad laboral, ya que el 28.30% se

siente inseguro y muestra un riesgo laboral.

3.1.3.4 Determinar la gestion de recursos humanos que repercute en los trabajadores

administrativos de la Red de Salud Arequipa — Caylloma, 2019

Tabla 39
Resultados del subindicador Recurso humano
Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 5.1%
Medio 75 75.8 %
Alto 19 19.2%

Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada
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Figura 30 Recurso humano
Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada

La tabla 39 y figura 30, muestran los resultados del nivel de recursos humanos en la
Red de Salud Caylloma — Arequipa, ubicandose un alto porcentaje para el nivel medio o
indiferente (75.80%) en relacion a los sub-indicadores de: ausentismo laboral, capacitacion
y desarrollo, evaluacion de desempefio, resistencia al cambio, y compromiso laboral; lo cual,
infiere que la institucion presenta un nivel regular en cuanto a la calidad del recurso humano.
Por otro lado, el 19.20% de los trabajadores administrativos sefialan estar en un nivel bueno
0 alto. Pero otros indican estar en desacuerdo (5.10%) con el recurso humano por su nivel
bajo del personal que labora en la Red de Salud Caylloma — Arequipa. Los resultados
demuestran que se debe prestar mas atencién a la gestion de recursos humanos ya que con

un mayor control mejorara la situ

Tabla 40
Resultados del subindicador Ausentismo laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 7.1%
Medio 74 74.7 %
Alto 18 18.2 %

Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada
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Figura 31 Ausentismo laboral
Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada

La tabla 40 y figura 31, muestra los resultados del sub indicador ausentismo laboral,
que como se puede apreciar el 74.60% de los trabajadores administrativos muestran un nivel
regular medio ante dicho sub indicador, esto poco control que existe ausencia o abandono
del puesto de trabajo y de los deberes anejos al mismo, y también puede ser definido como
toda ausencia de personal de su puesto de trabajo, en horas que correspondan a un dia
laborable. Sin embargo, solo el 7.10% indican que el nivel de ausentismo dentro de la
institucion es bajo, lo cual, muestra que existe la posibilidad que en la institucién sean

permisivos en las salidas y ausencia de los puestos laborales.

Tabla 41

Resultados del subindicador Capacitacion y Desarrollo
Frecuencia Porcentaje

Bajo 7 7.1 %

Medio 59 59.6 %

Alto 33 33.3%

Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada
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Figura 32 Capacitacion y Desarrollo
Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada

En cuanto a los resultados de capacitacion y desarrollo de los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Caylloma — Arequipa, la tabla y figura 30 muestran que
el 59.60% indica que su capacitacion y desarrollo es de nivel medio esto indica que la
institucion considera que las capacitaciones que brinda la institucion cumple con regularidad
con la complementacion de la formacion académica /profesional y con el desempefio laboral;
el 33.30% indica que la capacitacion es de un nivel alto; mientras que un 7.10% sefialan estar
en desacuerdo con la capacitacion calificandolo con un nivel bajo. Se recomienda seguir
capacitando al personal, ya que de esto depende el funcionamiento que debe tener el
personal, la capacitacion es el punto fuerte para que haya un desarrollo exitoso, considerando
que se percibe poca rotacion del personal a diferentes areas para que puedan incrementar sus

conocimientos y aprendizajes

Tabla 42

Resultado del subindicador Evaluacion de desempefio
Frecuencia Porcentaje

Bajo 12 12.1%

Medio 64 64.6 %

Alto 23 23.2%

Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada
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Figura 33 Evaluacién de desempefio
Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada

Con relacién a la evaluacion de desempefio, en la tabla 42 y figura 31 se observa que
el 64.60% indica que se muestra imparcial o indiferente a la realizacion de evaluacion, y un
12.10% considera estar en desacuerdo con dicha evaluacion, porque, creen que las
evaluaciones que realiza la institucién contribuye muy poco en la mejora de su trabajo, asi
mismo, piensan que el sistema de evaluacion de desempefio debe mejorar en la institucion.
Estos resultados demuestran que es importante revisar los criterios de evaluacion de
desempefio y los procesos de devolucién de los resultados, brindando acompafiamiento para
mejorar los aspectos débiles de sus responsabilidades del personal, se recomienda la

realizacion de una evaluacion periddica y continua para el personal administrativo.

Tabla 43
Resultados del subindicador Resistencia al cambio

Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 16.2%
Medio 40 40.4 %
Alto 43 43.4%

Fuente: Elaboracidn propia en base a la investigacion realizada
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Figura 34 Resistencia al cambio
Fuente: Elaboracién propia en base a la investigacion realizada

La tabla 43 y figura 34, presenta los resultados en cuanto a la resistencia al cambio
que muestran el personal administrativo de la Red de Salud Caylloma — Arequipa, como se
puede notar el 40.40% del personal tienen una posicién neutral o indiferente ante un cambio
0 situacién nueva empresarial; un 43.40% consideran o estan de acuerdo en que en la
institucion exista una actitud proactiva al cambio, pero también existe un 16.20% que estan
en desacuerdo y totalmente en desacuerdo a aceptar cambios. Infiriendo de los resultados, la
institucion se debe colocar bastante esfuerzo en revisar este aspecto, ya que podria ser algin
inconveniente al momento de introducir una nueva gestion o instrumento de gestion para

poder mejorar la productividad laboral.
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Tabla 44
Resultados del subindicador Compromiso y reconocimiento laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 13.1%
Medio 66 66.7 %
Alto 20 20.2 %

Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada
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Figura 35 Compromiso y reconocimiento laboral
Fuente: Elaboracidn propia en base a la investigacion realizada

En cuanto al compromiso y reconocimiento laboral, la tabla 44 y figura 35 muestran
que el personal administrativo presenta un nivel medio (66.70%), esto quiere decir que no
siempre se sienten comprometidos con la institucion. Mientras que, el 30% del personal
sefialan estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con este punto; ya que, sienten que son
reconocidos por las labores que realizan, y que la retribucion salarial es justa en comparacion
a las labores que realizan; en cambio se ubica un 27% que estan en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo que tengan un compromiso con la institucion y que exista un reconocimiento

laboral.
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3.2 Contrastacion de hipotesis

Puesto que la presente investigacion es de tipo relacional de dos variables, es por eso,
que la validez de la hipdtesis se efectia mediante una prueba para medir el grado de
correlacion entre las variables. Para lo cual, se sigue cinco pasos que determinan la validez

de la hipotesis.

a) Planteamiento de hipotesis:
Dado que, el clima organizacional se basa en propiciar un ambiente de trabajo

respetuoso, colaborativo, dindmico y responsable.

Es probable que, mejorando el clima Organizacional mejore la productividad laboral

en los trabajadores Administrativos de la Red de Salud Arequipa Caylloma 2019.
b) Nivel de significancia:

En cuanto al nivel de significancia, por ser una investigacion social esta se determina

por un (alfa) a = 0,05
c) Estadistico de prueba:

Puesto que se ha trabajado con dos variables ordinales, es por ello, que se hace un

analisis de relacién cuantitativa aplicando la R de Pearson.
d) Regla de decision:

Se acepta que la hipotesis de investigacion: Es probable que, mejorando el clima
organizacional mejore la productividad laboral en los trabajadores administrativos de la Red
de Salud Arequipa Caylloma 2019, es valida, siempre y cuando el p valor es menor al nivel

de significancia establecido en un 0,05.
e) Toma de decisiones:

A continuacion, se presenta la tabla para contrastar la hipdtesis, mediante la prueba

de correlacion de R de Pearson.

Tabla 45
Correlacion r de Pearson para Clima Organizacional y Productividad Laboral
Productividad Laboral

Clima Organizacional 0.429 ***

Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada
*p<.05 **p<.01, ***p<.001
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En la tabla 36 evalta la correlacion entre la variable clima organizacional y la
variable productividad laboral, donde se muestra que existe una correlacion positiva,
moderada (Se puede interpretar el término ‘“moderado” como “una correlacion
medianamente importante en la realidad”. Miles y Field (2012) ) , y altamente significativa
(r=.429, p <.001); lo que expresa una correlaciéon moderada y altamente significativa entre
el clima organizacional y la variable productividad laboral en el personal administrativo de
la Red de Salud Arequipa Caylloma, 2019, asi mismo es una correlacion directamente
proporcional, lo que quiere decir que a mayor presencia de la variable clima organizacional
la variable productividad laboral aumenta su magnitud y a menor presencia de la variable

clima organizacional la variable productividad laboral disminuye su magnitud.

Es decir, la hipétesis de investigacion es aceptada, por lo tanto, se concluye que:
mejorando el clima organizacional mejore la productividad laboral en los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Caylloma Arequipa - 2019.

Tabla 46
Correlacion entre dimensiones de clima organizacional y productividad laboral

Productividad Laboral

Comunicacién 0.398 ***
Motivacion 0.449 ***
Liderazgo 0.373 ***
Clima 0.429 ***

Fuente: Elaboracion propia en base a la investigacion realizada
*p<.05 **p<.01, *** p<.001

En conclusion, se puede observar que la correlaciéon de la variable productividad
laboral con los indicadores de comunicacion, motivacién, liderazgo y la variable clima
organizacion tuvieron resultados positivos; de intensidad moderada (p= 0.31 a 0.5) y
altamente significativa (p= 0,001 = 99.90%); lo que significa que el personal de la Red de
Salud Caylloma — Arequipa debe prestar atencion a dichos indicadores ya que el clima
organizacional es determinante por la forma en que el trabajador percibe su trabajo, y
productividad.
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3.3 Discusioén

El clima organizacional ha estado siendo utilizado como variable para explicar la
productividad laboral de los trabajadores administrativos de la red de salud Caylloma,
Arequipa. Se conceptlan ambas variables para su medicion, analisis e indagacion de la
relacion causal entre un ambiente de trabajo favorable y la productividad satisfactoria de
los empleados. Se exponen los datos descriptivos que indican un clima organizacional
favorable y una productividad laboral éptima. Hacer una investigacion sobre clima
organizacional y productividad laboral como factores relacionados, no es nada nuevo, sin
embargo, se considera un factor importante y relevante, porque de estas variables depende

en gran medida el éxito de una empresa.

Mas alla de ser un elemento de vanguardia, el estudio del clima organizacional es
algo necesario y fundamental para cualquier empresa, ya que este es el indicador mas
preciso que demuestra los niveles que se tienen en la organizacion en cuanto a relaciones
laborales se refiere. Con el clima laboral podemos predecir una serie de sucesos que se
desencadenaran a partir del resulta que tenga, si es positivo podemos esperar muchos
beneficios tanto para los empleados como para la organizaciéon misma, en cambio si es
negativa, se esperaran pérdidas, gastos, conflictos y demas situaciones adversas que pueden

llevar a la organizacion a la quiebra.

Una de las variables que interacciona de manera directa con el clima
organizacional es la productividad laboral, y si hacemos un estudio sobre la misma veremos
que por este medio los gerentes pueden obtener informacion muy valiosa con respecto al
efecto que producen las normas, las politicas y las disposiciones generales de la empresa
para que asi puedan tomar decisiones adecuadas, favorables a la empresa en general y lo
mas importante es que estaran tomando en cuenta a sus empleados quienes son los que
sienten realmente un gusto o disgusto tanto por lo que la empresa les da 'y como es que este

mismo factor les permite ejecutar sus labores.

Como aportaciones para la Red de Salud Caylloma podriamos mencionar, que
gracias a este estudio se puede saber cual es la dinamica laboral dentro de la institucion,
los jefes de las areas de recursos humanos y Gerencia pueden tomar datos de esta
investigacion para hacer intervenciones en la empresa, tratando de mejorar los aspectos
que salieron negativos. Asi mismo de tratar de que dentro de la Institucién se siga dando

una satisfaccién Laboral y por ende mejorar la productividad laboral.
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Esta investigacion puede servir como comparacion con otras entidades publicas.
Permitird comparar el Clima Organizacional de trabajo y la productividad que tienen los

trabajadores en la misma Institucion, pero en diferentes lugares.

Se espera que esta investigacion sirva de guia para seguir mejorando el ambiente
del trabajador, ya que como se habia mencionado anteriormente el trabajador es el eslabon

principal para que una empresa sea exitosa.

Ahora bien, después de interpretar los resultados del presente estudio, se procede
al analisis de los hallazgos mas importantes de la variable clima organizacional, en la cual
se verifica que el nivel de comunicacion de los trabajadores administrativos de la Red de
Salud Caylloma — Arequipa 2019, es de nivel regular (64.6%); ubicandose que un 21% de
los trabajadores no aplican conductas adecuadas de comunicacion que contribuyan a
mejorar las estrategias de un buen clima organizacional de la institucién; asimismo, los
trabajadores sefialan que la institucién no genera espacios de socializacion (29.3%), lo
cual hace que sea desfavorable en un 19.2% la practica de comunicacion grupal, por ende
el grado de relacién comunicativo en la organizacion llegue a ser desfavorable en un 15.2%,
aunque se indica ser favorable el saber escuchar en un 40.4% de los trabajadores

administrativos.

Lo anterior, conduce al analisis de los resultados del nivel de motivacion de los
trabajadores administrativos de la Red de Salud Caylloma — Arequipa, el mismo que logra
un nivel regular (55.6%), se debe a que se observa una situacion de descontento en el
personal en cuanto a la superacion de obstaculos laborales, a la forma de cémo alcanzar los
objetivos institucional y personal, y sobre todo en cuanto a los beneficios y compensacion
que reciben de la entidad; encontrando sélo un 29.3% de los trabajadores administrativos
que se sienten motivados. En contraste, el nivel de liderazgo en la Red de Salud Caylloma
— Arequipa tiene un nivel de regular en un 56.1%, resaltando la capacidad de influencia de
los directivos (44%), sin embargo, la toma de decisiones de los trabajadores administrativos
llega a un 38.4% de muy desfavorable.

En consecuencia, el clima organizacional en los trabajadores administrativos de la
Red de Salud Caylloma — Arequipa 2019, es de nivel regular (55.1%). Este resultado, se
relaciona con lo que propone Likert (citado por Garcia, G.; 2007) sefialando que las
caracteristicas y cualidades del clima organizacional es “la interaccion-influencia en los

procesos de comunicacion, motivacion, liderazgo, metas, toma de decisiones,
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coordinacion, control y evaluacion”, y que son estas las que desarrollan y moldean nuestra
conducta al interior de la organizacion. Existiendo un ciclo del clima organizacional, donde
se presentan componentes gque interactian en el ambiente laboral, de un grupo de personas
u organizacién, donde lo fisico, emocional y mental participan, lo que va a permitir cumplir

con los objetivos.

En cuanto a los hallazgos de la variable productividad laboral, se demuestra que, el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la Red de Salud Caylloma —
Arequipa, en general es de nivel intermedio (75.8%), para otros trabajadores sefialan estar
de acuerdo y totalmente de acuerdo en un 16.2%; notandose que existe una mejor
predisposicion del colaborador hacia buscar una calidad del trabajo (51.5%), el aceptar
control / supervision, a cumplir con su trabajo a tiempo (efectividad), a cumplir las metas
exigidas (eficacia); en contraste consideran que no existe un entorno laboral de nivel bajo
(40%). De otro lado, se observa que el indicador de satisfaccion para los trabajadores
administrativos alcanza un nivel de regular o intermedio (58.6%), apareciendo un mayor
énfasis en la autorrealizacion y en la estabilidad laboral; encontrando, una contraposicion
en cuando al bienestar social, porque unos sostienen que estan de acuerdo con el bienestar
social institucional en un 19%, y otro 24% indican que estdn en desacuerdo; algo
preocupante es respecto a las condiciones de seguridad, el 31.3% sefialan estar en

desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Respecto al recurso humano, se encuentra un nivel medio (75.8%), donde el
ausentismo laboral aparece con un 20%, sin embargo, el 74.7% estan de acuerdo con el
nivel de capacitacion y desarrollo que se les ofrece o que les otorga el tiempo necesario, y
con la evaluacion de desempefio que realiza la entidad (64.6%). Asimismo, se ubica un
bajo nivel del colaborador que pone resistencia al cambio (16%), frente a un 20.2% del

personal que muestra compromiso y tiene reconocimiento laboral.

En tal sentido, se puede afirmar que la productividad laboral en los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Caylloma — Arequipa 2019, presenta un nivel de bueno
(75.8%), resaltando que el personal administrativo busca siempre la calidad de su trabajo.
Lo que se relaciona con lo que plantea Chiavenato, (2009, p.43), un elemento importante
de la productividad laboral, es el desempefio laboral, definido “como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la

organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo
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y su nivel” relacionado con el rendimiento y desempefio de los empleados de una
organizacion, implicando los conocimientos, destrezas, motivacion, liderazgo, sentido de
pertenencia y el reconocimiento sobre del trabajo realizado que permita contribuir con las
metas empresariales. Por otro lado, concuerda con la tesis de Espinoza (2018) en su tesis
de maestria en su tesis: Clima Organizacion y desempefio laboral en el hospital de Huaral-
2016 tesis de maestria) , donde concluyen que la relacion entre clima organizacional y

desempefio laboral, indican una relacion, directa, positiva alta, entre las dos variables.

Esta investigacion concluyo que mejorando el clima organizacional mejore la
productividad laboral debido a que existe relacion significativa entre las variables Clima
organizacional y productividad laboral en los trabajadores administrativos de la Red de
Salud Arequipa, Caylloma, el coeficiente de correlacion es 0.429 esto indica una
correlacion positiva moderada, lo que se demuestra con el valor del estadistico R de
Pearson; en cuanto al valor de significancia obtenido 0,000 indica que la correlacion es
altamente significativa en el nivel 0.01; estos valores permiten aceptar la hipotesis de
investigacion EIl clima organizacional se relaciona significativamente con la productividad
laboral en los trabajadores administrativos de la Red de Salud Caylloma, Arequipa 2019 y
rechaza la hipoétesis nula.

En cuanto a investigaciones realizadas considerando la relacién entre las mismas
variables tenemos que se coincide con los resultados obtenidos con Sedano (2016) quien
concluyo que existe relacion positiva entre las variables El Clima Organizacional y la
Productividad en el servicio de Medicina Fisica y Rehabilitacién Del Hospital Naval 2016.
Este resultado significa que si mejora el clima organizacional también mejorara la
productividad en el servicio de Medicina Fisica y rehabilitacion o si el clima organizacional
se ve afectado negativamente, también lo hara la productividad laboral.

En este sentido, se hace necesario tomar en cuenta en futuras investigaciones, la
revision de otros factores de analisis que complementen o amplien el andlisis del clima
organizacional en instituciones publicas. A fin de dar nuevas luces y contribuir a la mejora
del clima organizacional, que, a pesar de numerosos estudios sobre el tema, la presente
investigacion muestra caracteristicas estructurales y funcionales que ain no han cambiado

en la cultura organizacional de las entidades publicas.

Finalmente, el aporte de esta investigacion es para mejorar la labor administrativa

que se brinda en la Red de Salud Arequipa Caylloma, Arequipa, ya que, si contamos con

97



un buen clima organizacional y se detectan las debilidades de este, se puede mejorar
aplicando estrategias y asi a la vez mejorar la productividad laboral de los administrativos

que laboran en esta institucion.
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Capitulo IV

Conclusiones y

Recomendaciones
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4.1 Conclusiones

PRIMERA:

Con relacion al objetivo general, los resultados del estudio concluyen que, si los
directivos crean un buen clima organizacional, obtendran un incremento en la
productividad de su organizacion, ya que existe una correlacion significativa entre
las variables clima organizacional y la productividad laboral en los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Caylloma, Arequipa — 2019. De acuerdo con las
evaluaciones realizadas, se obtiene un valor cuantitativo de R de Pearson = 0,429 y
una significancia de p < 0,001; en consecuencia, se acepta la hipdtesis de

investigacion.

SEGUNDA: El Clima organizacional, alcanzado segun la apreciacion de los trabajadores

TERCERA:

administrativos de la Red de Salud Arequipa Caylloma es regular (55.1%). Analisis
que resulta del estudio de los tres indicadores propuestos para el estudio:
comunicacion, motivacion y liderazgo; Segun los trabajadores administrativos, de
la Red de Salud Arequipa, Caylloma. Tiene un clima laboral favorable, sin
embargo, adolece de algunas deficiencias respecto a si se sienten escuchados, grado

de relacion comunicativa, agradecimiento e influencia de sus superiores.

En cuanto a la productividad laboral, los resultados muestran que existe un nivel
bueno en un 75.8% en los trabajadores administrativos Red de Salud Arequipa
Caylloma, poseen un nivel de productividad alto, basado en sus esfuerzos por
cumplir con los objetivos trazados y su empefio en utilizar los recursos de manera

adecuada, sin embargo, reconocen que aun podrian aumentar su nivel.

CUARTA: En cuanto a la comunicacién que prevalece entre los trabajadores administrativos de

QUINTA:

la Red de Salud Arequipa Caylloma y los directivos de la misma institucion existe
un nivel regular en un 51.1%, lo que indica que la institucion no utiliza canales de
comunicacion efectivos, por lo que prevalece niveles desfavorables en donde los
trabajadores no se sienten escuchados, principalmente por la falta de espacios de

socializacion.

Se concluye que la motivacion de los trabajadores administrativos de la Red de
Salud Arequipa Caylloma, tiene un nivel medio equivalente a un 55.6% se debe a
que se observa una situacion de descontento en el personal en cuanto a la superacion

de obstaculos, a la forma de como alcanzar los objetivos institucionales y
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principalmente a los beneficios y compensacion que reciben por la entidad, es si
que solo el 29.3% de los trabajadores se sienten motivados.

SEXTA: Encuanto al liderazgo los resultados muestran que existe un nivel regular en un 56.1%.

SEPTIMA:

OCTAVA:

NOVENA:

Resaltando la capacidad de influencia de los trabajadores, sin embargo, existe
disconformidad en la toma de decisiones que se muestran dentro de la institucion (se
muestra en la tabla N2 26).

Se determina que existe un nivel de satisfaccién medio equivalente a un 58.6% en
efecto esto indica que si mantenemos a los colaboradores motivados, satisfechos y
comprometidos existen altas probabilidades que se cumplan los objetivos de la
organizacion, por el contrario, si existe deterioro en el clima organizacional existira
insatisfaccion por parte del personal administrativos de la Red de Salud Caylloma

— Arequipa.

En cuanto al rendimiento laboral la investigacion determind que existe un nivel
regular (51.5%), de la misma manera con el nivel de motivacion (55.6%) (Ver
quinta conclusién), en este sentido lo evidenciado es avalado por Campbell en el
sentido que los trabajadores rinden porgue estan motivados por algin aspecto como
el econdmico y que a razon de sus conocimientos y habilidades es que realiza su
trabajo, por lo que es preciso destacar que los resultados del rendimiento laboral
dependen en gran medida de la motivacion que tengan los trabajadores

administrativos de la Red de Salud Caylloma — Arequipa.

Se concluye que la Red de Salud Caylloma — Arequipa gestiona los recursos
humanos a través de capacitaciones, desarrollo, compromiso y reconocimiento
laboral es asi que la gestion de los recursos humanos facilita el desarrollo de
actividades por lo que tienden a cumplir con sus metas y objetivos garantizando el
correcto ejecucion de sus actividades, sin embargo dejan de lado la evaluacion de
desempefio, lo cual infiere que la institucion presente un nivel regular (78.5%) en
cuanto a la calidad de gestidn de recursos humanos, o se debe a que se cuenta con
personal con un alto nivel de resistencia al cambio, frente al personal, que muestra

compromiso. (Ver tabla 43).
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4.2. Recomendaciones

PRIMERA: Es imprescindible que los directivos de la Red de Salud Arequipa Caylloma, disefien
e implementen estrategias para mejorar el clima organizacional, en relacion a los
niveles desfavorables que sefialan los trabajadores administrativos respecto a
conductas de comunicacion, la existencia de escasos espacios de socializacion, falta
de dialogo con el personal, confianza y funcionalidad de la organizacion, y la poca
solucion de conflictos dentro de la institucion, mediante la incorporacion de
procesos y acciones de asesoramiento y coaching laboral, trabajando sobre todo

competencias blandas con el personal administrativo y directivo de la institucion.

SEGUNDA: Un entorno laboral inadecuado, influye en el rendimiento y productividad del
trabajador; por ello los Directivos de la Red de Salud Arequipa Caylloma, deben
revisar las condiciones de seguridad laboral, los indices de estabilidad laboral, y las
caracteristicas del bienestar social y autorrealizacion que tienen como expectativas
los trabajadores administrativos, a fin de incrementar la satisfaccion laboral de los
mismos a mediano plazo; aspectos que pueden contribuir a un mayor compromiso

e identificacion laboral de los trabajadores con la institucion.

TERCERA: Como fruto de esta investigacion se plantea una propuesta para que las autoridades
de Red de Salud Arequipa Caylloma, implemente un Plan de Accion y de
mejoramiento del clima organizacional en cada indicador del presente estudio, que
tiene la finalidad alcanzar un mayor desempefio en el personal administrativo con
politicas y acciones que beneficien a la organizacion y asi cumplan adecuadamente
su responsabilidad con los servidores de la institucion y ante la sociedad, como es

promover y ejecutar en forma prioritaria las actividades y prevencion de la salud.

CUARTA: Se recomienda para futuras investigaciones establecer menores rangos etarios con

mayores cortes para un mejor analisis.
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ANEXO 1:
PROPUESTA:

PROGRAMA PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA RED CAYLLOMA - AREQUIPA

1. DATOS DEL PROGRAMA

Localizacion: Red Caylloma - Arequipa (sede central)
Provincia: Arequipa

Departamento: Arequipa

Afo: 2019

Ambito de aplicacion: Servidores Administrativos y funcionarios

de la Red de Salud Arequipa, Caylloma

2. DIAGNOSTICO

La Red de Salud Arequipa Caylloma, se constituye como una dependencia especializada en la
prestacion de servicios de salud, con el fin de lograr que toda la poblacién asignada tenga acceso
a los servicios de salud con calidad que administra y cuyos recursos gestiona y provee, por lo
que se requiere de una preocupacion en propiciar un ambiente de trabajo colaborativo, dindmico

y responsable.

El perfil del trabajador administrativo de la Red de Salud Caylloma — Arequipa, son
colaboradores relativamente jovenes, es decir, se encuentran en un nivel de aprendizaje y de
formacion laboral, presentando una corta experiencia y trayectoria profesional como operadores
publicos de salud. Esto se refleja, en que los gruesos de los trabajadores administrativos de la

Red son menores de 35 afios de edad, representando el 53% del total de los trabajadores.

Otros aspectos que inciden, es el bajo nivel de motivacién, porque mas estan centrados en
cumplir roles y funciones operativas impuestas por la institucion, que atender y destinar tiempos

especificos para manejar relaciones interpersonales, generar espacios de socializacion y disefiar



estrategias adecuadas de comunicacién grupal. Por ultimo, otra de las debilidades es la confianza
y funcionalidad entre el personal administrativo y jerarquico, la iniciativa laboral, y la toma de
decisiones transversales y de liderazgo de los colaboradores de la Red, situacion que conducen

a problemas de motivacion e identificacion con la entidad.

Frente al diagndstico desfavorable que los servidores administrativos de la Red de Salud
Arequipa Caylloma, 2019, perciben de su clima organizacional y de las dimensiones de
comunicacion, motivacion, liderazgo, rendimiento, satisfaccion y talento humano, se hace
necesario contar con un instrumento de gestion, orientado a impulsar el fortalecimiento del

clima organizacional.

El proposito de la propuesta es convertirse en un instrumento de gestion para los trabajadores
de la Red de Salud Arequipa Caylloma, que fortalezca el desarrollo organizacional de cada una
de las areas. Un clima organizacional favorable contribuira con el incremento de la

productividad, competitividad, innovacion y mejora en la calidad de servicio.

La propuesta del plan de mejora del clima organizacional tiene como ambito de aplicacion la
Red de Salud Arequipa Caylloma. Se plantea ejecutar esta propuesta de mejora en el desarrollo
organizacional, en el periodo 2019 al 2020, teniendo como finalidad originar un clima

organizacional favorable.
3. JUSTIFICACION

La implementacion de un programa para mejorar el clima organizacional en los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Caylloma — Arequipa (sede central), se orienta especialmente
amejorar las estrategias de habilidades blandas como apoyo en las relaciones laborales entre los
trabajadores y los directivos, que genere mayor confianza y funcionalidad de la organizacion,
por tanto, permita una mayor practica comunicativa grupal y dé lugar a mas espacios de
socializacion, en consecuencia por arrastre positivo se logre confianza y el reconocimiento

laboral.

Una vez realizado el andlisis de los diversos componentes del Clima Organizacional, se logra
identificar algunas falencias en la Institucion y surge la necesidad de intervenir en el
mejoramiento y fortalecimiento del clima organizacional de la Red de Salud Arequipa
Caylloma. Esta intervencion Unicamente puede ser un éxito a través de un cambio cultural, el

cual se logra mediante la aplicacion de estrategias que influiran directamente en el clima



organizacional y de tal manera aumente la productividad laboral en los servidores de la Red de

salud Arequipa Caylloma.

El programa plantea establecer los nuevos valores y principios institucional, aplicando métodos
de acompafiamiento y capacitacion permanente con especialistas, evaluando los procesos y los
cambios que se produzcan en los trabajadores, a partir del disefio e implementacién del
programa. Concretando las sugerencias de cambio, en los valores y principios a ser incorporados
en el Plan estratégico institucional, y en los resultados esperados en cuanto al clima

organizacional de los trabajadores administrativos en el corto plazo.

4. ANALISIS DE LA PROBLEMATICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL,
SEGUN INDICADORES

4.1. INDICADOR DE COMUNICACION
Hallazgo

Se observa poca comunicacion por parte de los directivos sobre los objetivos, cambios, logros
y/o actividades de la Institucidn. Se percibe unos reducidos espacios de socializacion donde los
servidores puedan confraternizar y socializar. Se menciona adicionalmente, que existen
falencias en la comunicacion con las demas dependencias de la institucién, lo cual genera

inconvenientes en los tramites que se realizan para la prestacion de servicios a los usuarios.
Objetivo.

Establecer un sistema de comunicacion realmente efectivo en de la Red de Salud Arequipa
Caylloma, mediante el incrementando de la practica comunicativa, los espacios de socializacion

entre otros.
4.2. INDICADOR DE MOTIVACION
Hallazgo

Insatisfaccidn respecto a la percepcion que tienen los funcionarios en relacién al reconocimiento
de su trabajo. Ausencia de espacios para incrementar el desarrollo de habilidades, aptitudes y
actualizacion de conocimientos, ademas existe presencia de conflicto laboral y ausencia de

espacios para fomentar y fortalecer la identidad institucional



Objetivo

Promover la mejora del nivel motivacional de los miembros de la Red de Salud Arequipa,
Caylloma, mediante la implementacion de actividades y estrategias motivacionales, en el marco

del enfoque humanista
4.3. INDICADOR DE LIDERAZGO
Hallazgo

Se percibe déficit de iniciativa laboral, asimismo disconformidad con la falta de responsabilidad
y autonomia que se les otorga. Deficiente gestion de la solucion de conflictos también déficit de

estimulo en la excelencia
Objetivo

Promover el fortalecimiento del liderazgo entre directorios y las demas oficinas administrativas
de la Red de Salud Arequipa Caylloma mediante el desarrollo de habilidades gerenciales,

orientado al logro de sus objetivos y metas.
5. OBJETIVO GENERAL

Gestionar la implementacion de lineamientos estratégicos de mejora del clima organizacional
de la Red de Salud Arequipa Caylloma, y proveer a la institucion de herramientas necesarias
para mejorar el clima organizacional de acuerdo a la evaluacion realizada, a partir del disefio de

un plan de mejora basado en el enfoque humanista y desarrollo de una cultura organizacional.
6. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Establecer un sistema de comunicacion realmente efectivo en de la Red de Salud Arequipa
Caylloma, mediante el incrementando de la préactica comunicativa y los espacios de

socializacion entre otros.

Promover la mejora del nivel motivacional de los miembros de la Red de Salud Arequipa,
Caylloma, mediante la implementacion de actividades y estrategias motivacionales, en el marco

del enfoque humanista

Promover el fortalecimiento del liderazgo entre directorios y las demas oficinas administrativas
de la Red de Salud Arequipa Caylloma mediante el desarrollo de habilidades gerenciales,

orientado al logro de sus objetivos y metas.



7. MATRIZ DE ESTRATEGIAS / LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS

Na

Objetivos

Estrategias

Actividades

Responsable

Tiempo

Establecer un sistema de
comunicacion realmente
efectivo en de la Red de
Salud Arequipa
Caylloma, mediante el
incrementando de la
practica comunicativa y
los espacios de
socializacion entre otros

Mantener una comunicacion
activa entre todo el personal
de la Red de Salud Arequipa,
Callyoma, mejorando la
calidad de la informacion y
su difusion.

Hacer reuniones periddicas para informar a los
trabajadores de manera clara, veraz y abierta en
cualquier momento, evitando los rumores.
Realizar periodicamente boletines informativos
que informen acerca de los avances, logros,
dificultades y propuestas en su mejora.
Disefiar una estrategia de comunicacion que
contribuya a la mejora de la calidad del
Servicio.

Director general
en coordinacién
con el
Responsable de
RECURSOS
HUMANOS

12
Meses

Alinear los comportamientos
individuales con los
objetivos de la organizacion
de manera eficiente

Seleccionar equipos de trabajo participe
activamente en la revision, mejoramiento y
actualizacion de los instrumentos de gestion.

Director general
en coordinacién
con el
Responsable de
RECURSOS
HUMANOS

3 meses

Promover a integracion de
equipos de trabajo basados
en cordialidad, la confianza 'y
el respeto

Desarrollar un programa de formacion en
relaciones humanas.

Realizar actividades deportivas, recreativas y
culturales para fortalecer las relaciones

Director general
en coordinacién
con el
Responsable de
RECURSOS
HUMANOS

2 meses

Involucrar a todos los
trabajadores en los procesos
de cambio organizacional.

Difundir  informacién acerca de las
oportunidades y proyecciones futuras del
desarrollo organizacional.

Director general
en coordinacion
con el

12
meses




Desarrollar charlas de sensibilizacion frente a la
resistencia al cambio organizacional, no
compromiso con la productividad, etc

Responsable de
RECURSOS
HUMANOS

Promover la mejora del
nivel motivacional de
los miembros de la Red
de Salud Arequipa,
Caylloma, mediante la
implementacion de
actividades y estrategias
motivacionales, en el
marco del enfoque
humanista

Promover el fortalecimiento

Desarrollar talleres vivenciales: de motivacion,

Director general
en coordinacion
con el

de procesos motivaglBngles, fortalecimiento de su autoestima y factores que | Responsable de 12
a fin de incrementar la limi meses
- imitan su desarrollo. RECURSOS
productividad laboral. HUMANOS
Director general
en coordinacion
Mejorar la posicion laboral Desarrollar cursos de especializacion que les|con el 13
del trabajador en la red de permita realizar su labor de manera eficiente y | Responsable de eses
salud arequipa caylloma. con mas calidad. RECURSOS
HUMANOS
Director general
Promover la responsabilidad en coordinacion
P ! Realizar reuniones en la que los trabajadores | con el
en el desarrollo de un trabajo ) : ; 14
expongan ideas acerca de como hacer su trabajo | Responsable de
real, con destreza y valor > - meses
y coOmo quisieran hacerlo. RECURSOS
agregado HUMANOS
L Director general
Promover la aplicacién de en coordinacion
una politica de con el
reconocimientos inspirada en Elaborar y aplicar un plan de acompafiamiento Responsable de 15
el trabajo eficiente, la y monitoreo del trabajo eficiente RECURSOS meses
productividad y el HUMANOS

crecimiento personal.




Promover el
fortalecimiento del
liderazgo entre
directorios y las demas
oficinas administrativas
de la Red de Salud
Arequipa Caylloma
mediante el desarrollo
de habilidades
gerenciales, orientado al
logro de sus objetivos y
metas.

Fortalecer la capacidad de
liderazgo de los integrantes

Realizar charlas mensuales de coaching, con la
participacion de todos los miembros de la red

Director general
en coordinacion
con el

del equipo directivo que de salud arequipa caylloma. Responsable de 12
permitan su desarrollo Desarrollar jornadas de socializacion de | RECURSOS MEses
personal y laboral. experiencias exitosas en gestion publica. HUMANOS
Realizar capacitaciones trimestrales sobre | Director general
Desarrollar el empowerment nuevas tendencias de liderazgo en los gobiernos | en coordinacion
en cada integrante de la red locales. con el
de salud arequipa caylloma Realizar una valoracion del estilo de liderazgo | Responsable de | mensual
como estrategia de de los miembros de la red de salud arequipa | RECURSOS
tranasformacion. caylloma, reconociéndolos por los resultados | HUMANOS
obtenidos.
Implementar la conformacion de equipos de
trabajo. 3 meses
Buscar la mejora de la comunicacion interna,
mediante reuniones que permitan conocer las | Director general
Generar equipos de trabajo expectativas de los trabajadores. en coordinacion
productivos, que desarrollen Realizar capacitaciones acerca de como |con el
habilidades de comunicacion optimizar los tiempos de trabajo dentro de una | Responsable de
interna. organizacién, como definir prioridades y|RECURSOS
responsabilidades en el dia a dia. Como| HUMANOS
racionalizar y optimizar los recursos de la
organizacion para el bien propio y de la
organizacion
Director general
. en coordinacion
Promover la solucion de . .
. Implementar mesas de dialogo, para la solucion | con el 12
conflictos, con :
de controversias. Responsable de | meses

responsabilidad.

RECURSOS
HUMANOS




8. MONITOREO Y EVALUACION DE LA PROPUESTA
Se aplicaran fichas para evaluar cada actividad, programa, taller o tarea a desarrollar.

Se evaluara el nivel del clima organizacional al termino de cada afio, reajustando aspectos debiles.
Analizando los resultados de las actividades que presentaron debilidades y redimensionar acciones

estratégicas hasta lograr soluciones.
9. POBLACION BENEFICIARIA

a) Directa:
- Los trabajadores administrativos de la Red de Saud Arequipa Caylloma.
- Directivos de la Red de Saud Arequipa Caylloma (sede central)
b) Indirecta:
- Los usuarios del servicio de salud
- Otros trabajadores de la Red de Saud Arequipa Caylloma.
10. RECURSOS ADQUIRIDOS

a) Humanos:

- Karen Alexandra Ibarcena Lajo

- 1 Especialista Coaching

b) Materiales:

- Instrumentos de evaluacion:

- Aplicacion por fase cuestionarios y entrevistas.
- Computadora, paginas web y redes sociales.

- Proyector multimedia, retroalimentacion continua-



ANEXO 2

Instrumento de Clima Organizacional

FORMULARIO DE PREGUNTAS: Clima organizacional

Referencias generales de los trabajadores administrativos
Edad: 18 -25afios [
26 -35afios [

35—amas ]

Puesto que desempefia Unidad/Area

Para marcar las respuestas, se considera los siguientes Valores para los indicadores de
comunicacion, motivacién y liderazgo. Considerando los siguientes valores:

1 = Muy favorable 2= Favorable | 3 = Medio | 4= Desfavorable | 5= Muy desfavorable

INDICADOR: COMUNICACION

1123 |4
CONDUCTAS DE COMUNICACION (entre pares y jerarquicos)
1. Su jefe le mantiene informado sobre los asuntos que afectan a su
trabajo
2. Dispone de informacién necesaria para realizar su trabajo con
calidad
ESPACIOS DE SOCIALIZACION
3. La alta direccidon facilita la participacion de los usuarios para

ejercer el control social

4, La alta direccidn facilita la comunicacion entre los niveles de la

organizacién

5. Se busca alternativas y sugerencias para mantener las buenas

relaciones humanas

GRADO DE RELACION COMUNICATIVO

6. Los trabajadores aplican los valores que estipula la organizacién

7. Las relaciones de amistad con los jefes siempre se transforman en

favoritismos y privilegios en el trabajo

PRACTICA COMUNICATIVA GRUPAL

8. La alta direccién habla de temas de interés para la institucién con

los trabajadores.

9. Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre los equipos

SABER ESCUCHAR




10. En el grupo de trabajo se escuchan unos y otros

11. En el trabajo, se toma en cuenta las opiniones de los

colaboradores

12. Se les permite a los colaboradores dar propuestas para mejorar el

trabajo

INDICADOR: MOTIVACION

SUPERACION DE OBSTACULOS

13. Existe un ambiente de confianza entre compafieros
14. El jefe del area delega eficazmente funciones de responsabilidad
15. Entre los colaboradores tienen interés por establecer y mantener

relaciones personales

16. Cuando la institucién implanta nuevos procedimientos o

estrategias, facilita la informacién especifica

17. Las herramientas informaticas que utilizo, estan adaptadas a las

necesidades de mi trabajo.

LOGRO DE OBIJETIVOS

18. La institucién me consulta sobre las iniciativas para la mejora de la

calidad del trabajo

19. Existe entre colegas un trato digno y de respeto

BENEFICIOS Y COMPENSACION

20. La remuneracidn que percibe, le motiva a trabajar mas

21. Mi jefe inmediato estimula el cambio y mejora continua

INDICADOR: LIDERAZGO

CAPACIDAD DE INFLUENCIA EN EL GRUPO

22. La institucién celebra logros, cuando alcanza una etapa
importante del programa

23. Mi jefe inmediato promueve actitudes positivas

24, Me comunico facilmente con las personas relacionadas a mi
trabajo

CONFIANZA'Y FUNCIONALIDAD

25. La alta Direccidn realiza una asignacion transparente y racional de
los recursos

26. En la institucidn existe una comunicacion interpersonal eficiente y
agradable

27. Los directivos tienen los conocimientos y destrezas para dirigir las

areas bajo su responsabilidad

28. Se informa periddicamente a los administrativos sobre el avance
de metas y logro de objetivos institucional




INICIATIVA LABORAL

29. La organizacién de la institucion es adecuada para el cumplimiento
de mis funciones

30. Me resulta facil expresar mis opiniones en el trabajo

TOMA DE DECISIONES

31. La alta direccién facilita la resolucion de conflictos internos vy
externos

GRACIAS POR SU COOPERACION



ANEXO 3.

Instrumento de Clima Organizacional

FORMULARIO DE PREGUNTAS: Productividad Laboral

Para marcar las respuestas, se considera los siguientes Valores para los indicadores de

rendimiento, satisfaccion, y recurso humano.

1 =Totalmente 2= En desacuerdo 3 =Indiferente | 4= De acuerdo | 5= Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
INDICADOR: RENDIMIENTO
2|34

CALIDAD DE TRABAJO

1. Crees que el trabajo que realizas sigue los estandares de calidad

2. El nivel de atencion de tu trabajo lo consideras de calidad

3. Crees que te falta mejorar varios aspectos para realizar las tareas de
administracion, adecuadamente

CONTROL

4, La institucidn aplica control de las funciones que realizas, de manera
continua

5. Sientes satisfaccion cada vez que entregas el relevo de funciones sin
novedad

EFECTIVIDAD (A TIEMPO)

6. Consideras que realizas tus funciones de manera eficiente

7. El sistema que utilizas para realizar tus funciones es dptimo

EFICACIA (CUMPLE LAS METAS)

8. Realizas tus funciones llegando a los objetivos en el menor tiempo
posible
9. Realizas tus funciones buscando la mejor relacidn entre los recursos

utilizados y los resultados obtenidos

ENTORNO LABORAL

10. Piensas que el entorno de tu centro laboral es el adecuado

INDICADOR: SATISFACCION

AUTORREALIZACION

11. Actualmente te sientes auto realizado/a con las funciones que
desempeiias
12. La institucion te brinda las facilidades para tu crecimiento profesional

BIENESTAR SOCIAL

13. Piensas que tu institucion te brinda bienestar social




14. El personal jerarquico te incentiva a realizar buen trabajo

15. Los trabajadores satisfacen las expectativas laborales de los directivos

CONDICIONES DE SEGURIDAD

16. Piensas que las condiciones de seguridad en la instituciéon son las

adecuadas

17. Crees que las condiciones higiénicas en la institucién son las adecuadas

ESTABILIDAD LABORAL

18. Consideras que existe estabilidad laboral en tu institucidn

INDICADOR: RECURSO HUMANO

AUSENTISMO LABORAL

19. El nivel de ausentismo laboral en la institucion es justificado

20. En la organizacién hay un ambiente alegre de trabajo

CAPACITACION Y DESARROLLO

21. Las capacitaciones que brinda la institucion complementan tu

formacidn académica y desempefio laboral

22. Buscas formas innovadoras para mejorar el trabajo en la institucién
23. Tienes libertad para realizar tu trabajo en la institucién
24, Consideras que la rotacién de personal a diferentes areas incrementan

tu conocimiento y aprendizaje

EVALUACION DE DESEMPERNO

25. Las evaluaciones que realiza la institucion, contribuyen en la mejora de
tu trabajo
26. Piensas que el sistema de evaluaciones de desempefio debe mejorar

dentro de tu institucién

27. Crees que el nivel académico de los trabajadores administrativos
influye en la asignacidén de funciones

RESISTENCIA AL CAMBIO

28. Los trabajadores administrativos presentan una resistencia al cambio,
(conservando una actitud negativa)

COMPROMISO Y RECONOCIMIENTO LABORAL

29. Siempre te sientes comprometida/o con la institucién

30. Sientes que eres reconocido por las labores que realizas

31. Crees que la retribucion salarial es justa en comparacion a las labores
que realizas

GRACIAS POR SU COOPERACION



ANEXO 4:

Baremo por variables e indicadores

BAREMO POR INDICADORES

Variable Dimension Indicador Min. | Méx. | Rango | Bajo | Medio | Alto
Conducta de comunicacion | 2 10 8 <4 | 4a7 | >7
Espacios de socializacion 3 15 12 <7 |7all|>11
Comunicacion | Grado de relacion 2 10 8 <4 | 4a7 | >7
Préctica comunicativa 2 10 8 <4 | 4a7 | >7
Saber escuchar 3 15 12 <7 |7all |>11
Clima Superacion de obstaculos 3] 25 20 |<11|11a17|>17
Organizacional | Motivacion | Logro de objetivos 2 10 8 <4 | 4a7 | >7
Beneficios y compensacion | 2 10 8 <4 | 4a7 |>7
Capacidad de influencia 3 15 12 <7 | 7all |>11
p Confianza y funcionalidad | 4 20 16 | <9|9al14 |>14
Liderazgo e
Iniciativa laboral 2 10 8 <4 | 4a7 | >7
Toma de decisiones 1 5 4 <2 3 >4
Variable Dimension Indicador Min. | Méx. | Rango | Bajo | Medio | Alto
Calidad de trabajo 3 15 12 | <7 |7all|>11
Control 2 10 8 <4 | 4a7 |>7
Rendimiento | Efectividad 2 10 8 <4 | 4a7 | >7
Eficacia 2 10 8 <4 | 4a7 |>7
Entorno ambiental 1 5 4 <2 3 >4
Autorrealizacion 2 10 8 <4 | 4a7 |>7
Productividad | Satisfacciongheicnestar social _MRSH of| 12 | <7 | 7all|>11
Condiciones de seguridad | 2 10 8 <4 | 4a7 |>7
Estabilidad laboral 1 5 4 <2 3 >4
Ausentismo laboral 2 10 8 <4 | 4a7 |>7
RecUrso Capacitacion y desarrollo | 4 | 20 16 | <9 |9al4|>14
humano  LEvaluacion de desempefio 3 15 12 | <7 |7all|>11
Resistencia al cambio 1 S 4 <2 3 > 4
Compromiso laboral 3 15 12 | <7 |7all|>11




BAREMOS POR VARIABLES

Clima organizacional Productividad laboral
Valor Nivel Puntaje Valor Nivel Puntaje
1 Muy Favorable 31-55 1  Totalmente en desacuerdo 31-55
2  Favorable 56 - 80 2  Endesacuerdo 56 - 80
3  Medio 81-105 3 Indiferente 81-105
4 Desfavorable 106-130 4  Deacuerdo 106 - 130
5  Muy Desfavorable 131-155 5  Totalmente de acuerdo 131 - 155




ANEXO 5:
Matriz de sistematizacion de datos por variables

Jamovi v.1.0.0 (The jamovi project, 2019)



MATRIZ DE SISTEMATIZACION DE DATOS POR VARIABLES SSPS (Statistical Package for Social Science o Paquete Estadistico

para las Ciencias Sociales)

Variable clima organizacional (por sub indicadores)
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Variable productividad laboral (por sub indicadores)
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ANEXO 6.

Procesamiento de datos por Variables SSPS (Statistical Package for Social Science o Paquete Estadistico para las
Ciencias Sociales)

RECURSOS Clima
Rendimiento | Satisfaccién | HUMANOS | Productividad | Comunicacién | Motivacién | Liderazgo | Organizacional
40 24 45 109 44 33 33 110
38 24 46 108 43 32 27 102
41 34 57 132 51 37 34 122
38 31 57 126 49 37 29 115
45 34 44 123 46 35 28 109
41 27 44 112 51 39 38 128
40 26 43 109 55 39 33 127
35 24 41 100 55 41 34 130
40 25 42 107 54 41 33 128
17 16 18 51 27 22 22 71
16 13 22 51 55 37 35 127
33 31 44 108 46 27 19 92
32 25 45 102 32 31 28 91
34 23 43 100 39 23 21 83
42 24 43 109 37 27 26 90
38 10 17 65 24 17 12 53
45 30 52 127 42 35 26 103
38 13 38 89 21 15 12 48
36 30 45 111 37 23 17 77
32 26 48 106 43 27 27 97
34 21 39 94 36 23 21 80
28 29 41 98 35 27 22 84
41 17 38 96 31 23 23 77
38 22 43 103 32 21 21 74
33 28 37 98 27 24 22 73
33 27 34 94 27 20 19 66
36 26 42 104 28 21 20 69
36 26 44 106 31 24 16 71
34 14 30 78 51 39 34 124
40 32 54 126 51 35 33 119
39 29 50 118 51 35 33 119
33 33 50 116 48 37 31 116
33 33 47 113 43 38 29 110
38 24 45 107 44 32 19 95
39 20 47 106 45 32 21 98
31 25 43 99 39 29 25 93
31 25 43 99 41 29 26 96
35 18 40 93 39 25 23 87
35 18 39 92 36 25 23 84
37 28 44 109 53 39 29 121
35 28 41 104 44 35 28 107
44 22 43 109 42 39 30 111
45 22 39 106 42 35 30 107
21 12 38 71 20 13 15 48
33 21 35 89 39 27 23 89
38 34 46 118 43 30 28 101
37 25 49 111 32 23 23 78
32 27 46 105 38 33 27 98
37 26 49 112 45 32 25 102




40 26 54 120 46 35 32 113
38 28 50 116 45 37 31 113
15 12 47 74 55 42 36 133
36 17 33 86 27 18 15 60
36 14 35 85 30 18 15 63
37 29 40 106 51 29 29 109
17 11 31 59 24 21 27 72
48 32 64 144 60 45 40 145
38 21 47 106 49 28 28 105
38 21 47 106 49 28 28 105
33 22 46 101 31 25 23 79
15 14 31 60 47 30 31 113
15 14 31 60 45 35 32 112
36 24 44 104 37 28 21 86
38 24 45 107 37 28 21 86
37 22 39 98 29 20 23 72
34 14 32 80 20 23 19 62
34 17 34 85 20 23 16 59
35 20 38 93 31 28 18 77
36 20 37 93 32 26 17 75
39 24 41 104 41 7 31 104
40 24 47 111 44 33 32 109
41 34 57 132 51 35 32 118
41 31 57 129 51 37 34 122
40 15 35 90 25 15 16 56
39 10 34 83 25 15 11 51
45 30 36 111 58 42 34 134
37 30 52 119 37 30 25 92
44 27 50 121 23 28 18 69
34 23 41 98 39 23 21 83
38 22 45 105 32 21 19 72
26 12 19 57 26 9 8 43
31 13 31 75 37 31 27 95
34 26 38 98 39 28 26 93
39 27 43 109 58 40 34 132
43 32 57 132 30 23 19 72
38 27 42 107 43 27 20 90
34 27 38 99 56 42 35 133
34 21 32 87 38 26 21 85
35 21 34 90 38 27 21 86
32 15 33 80 34 19 21 74
29 15 34 78 34 19 22 75
38 20 48 106 23 24 24 71
38 22 48 108 22 23 24 69
41 21 44 106 39 30 27 96
40 21 42 103 39 30 27 96
33 21 35 89 39 27 25 91
37 21 37 95 29 20 23 72
34 13 28 75 18 19 15 52
39 19 41 99 18 19 15 52




ANEXO 7.

Certificado de Validez de Instrumentos

Validacién del instrumento por Juicio de Expertos

NOMBRE DE INSTRUMENTOS:

1. Formulario de preguntas: Clima organizacional
2. Formulario de preguntas: Productividad Laboral
OBJETIVO:

Determinar la relaciéon entre el clima organizacional y la productividad laboral en
trabajadores administrativos de la Red de Salud Caylloma, Arequipa — 2018

DIRIGIDO A: KAREN ALEXANDRA IBARCENA LAJO

257 AJ?c.go\ Sose oﬁ.fs

APELLIDOS Y NOMBRES EVALUADOR:..gIQT)g?J .....................................

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:....W)@ o &’"a@ de pe/"“"”‘:?
Indugtriales
VALORACION: -

BUENO REGULAR MALO

L EVALUADOR
273 ¥IC KX

s TFase L. Bvadse eesTad ng N




saopeleqesy

$9j0[ SO| UOD pEISILE Op SAUCIOR|A) SBT'L

uoeziuetuo el ejndyse anb

\ \._ \. / $0] U0 uQNsU| B] esed sauajur | [edrub eanediunwod
Op SBLUa) SO| BIIUNWOD LUQIDAIP BYjE B’ eaRIg

oleqey 1o ua
/ \n \ soibejaud A sowsuoAr) ua ueuwojsuR)) 8s OAlEDIUNWOD

ugrElR) ep opei

/ ( S / S3J0|eA SO Ud uepode saopeleqes) so7'9 N
\. /) \a / SBUBLUNY SRUOIOL|A SBUANQ SB| JausjuBwWw !
3 esed seroualabns A seaewaye edsng g ugrEdUNWe) M
N \ \a A uoneuebio | ap sej3AIL SO AU
) UQIOBDIUNLLIOD B] BYI|IOR) UOOAND BYE B'p uoreIeRes
ap sooedsy
\— \. ) |BI0S Janjuod |9 Jauale exed sayuald so| op
\ N uopediiued e YR} UOOAIP BYE BT'E
Vs A N PEPYED L0 oleqey) ns Jezea
/ f f e1ed BUBSR0QU UQEBULOUI 2D duadsIa'T uoe!
@p sepnpu)
\. \ \ oleqey ns & ueae anb sojunse
/ SO| 21Q0S opeULjUI BuaRuEW B djel ng') |
ON | 1S |ON| |S | ON| IS |ON| IS | - m
> 12 ]|:|§ g “
eisandsay > a2 a !
spugndo | g0 e | sasopenpu | § m 3|8 m _ | s1
Aswan | A jopexpur | Asopeap 2 a(qeL = m SIVOQVIIONI i m~
13008 | o amus - AR g swall s;voavdiaMt | 3 |
TS Yoy P q yeoiod sns H m
i |
VIDON3N3IONS |
O/A NODVNIVAI 30 SO SV1S3NdS3y
NODVAN3ISSO 30 NQDJO

STOZ - VdIND3IYY VIWOTIAVYI aNvs 30
Q3Y V1 30 SOALLVEISININGY SIHOQVIVEVYL N3 TVNOSVT AVAIALLINAGOYd A TYNODVZINVONO VIWMD 13 3MINI NODVIIN SIS3L 30 o

SOMadXa ap 013D Jod UQIJEPI|BA 3P ZLIBW




seAnisod
sopnyoe aAanwoid ojelpawut 8)af |13 ‘€2

eweiboud |ap ajuepodwn edejs eun ezueoje
opueno ‘sosBo| eJgajed uownysul B 22

odrub
|3 ua euaNyuUI
op pepreded

BNunuod esofow
A oiqued |8 ejnwisa ojepawul 353l 13 12

Jofow Jeleqes; e eAjow Jopefeqen
|2 ‘sqrued snb uowessunwal e7 0Z

uowesuadwod
A sopysusg

ojadsas
ap A oubip ojes; un sebajod anua aysix3 ‘61

»

-
e

DS

oleqes} [ap PepIEd €] ap ejolew
€| ered seAnepiul se] aiqos sasopefeqes
SO| B Ejnsuod  uompysul B ‘gl

soAnalqo ap o160

i

™

-

B opeleqen; |sp

pep! 1 se| e sepejdepe uejsa ‘eziyn
anb seoneuuocjul sejusiweLaY SB /L

~

-
N

™

Boyr0adsa ugEULICcUL
e| eyre;} ‘seibsjensa o sojuanupaocid
soAenu ejueidwi uownisul B opuend ‘gl

i

sajeuossad
sauoroe| u A 1q Jod
S3J3jul Usuasy SAJOPBIOGR|CD SO| ajul G

pepiiqesuodsas ap ssuoruny
swawzedya ebajep ease |op ajal |3 b

sasayedwod
8JJUS BZUBYUOD 8P SJUSIGLUE UN BISIXT T)

sojnogisqo
ap uoresadng

UQRBAROW

oleqey |2 Jesolsw esed seysandosd
Jep SauopeIoqe|od so| e spuwad s3| 8g Z1L

> SN

$3J0pEIOQe|0d SO| @p sauowdo
SB| Bluand ud ewo} s ‘ofeqesy |@ uzLL

sano so| e
SOuUN UBYINDSS 8s ofeqey; @p odrub |2 uz QL

Jeyonosa Jages

SN SN SN™S

. [

sodinba so| anud

Juod E| @d9ieo} oepawur gl |3 6

CUAZ . NAV.OZaq




00 WIS LS 1DIND

7 Psor oy
EAXRb Espa &9 40
Hyoavniv a 5]

-

sez||eas anb saloqe| se| e ugesedwos us
ejsnf sa |euejes uoionqujel e anb saa) L

By

sez|eaJ anb sasoqe|
se| Jod opioouooas sala anb sajualg ‘0g

-

-

uopNsUl
B U0O opjawosdwod sajuals 31 6Z

[esoqe)
[QUETTITTLITSEY]
K osiwosdwo)

olqued [e erua)sisal Bun uejussasd
SOAlEJjsIUWPE  sasopeleqes; S0 ‘gZ

oiqueo
[e BOUS}SISaY

i

= \

sauompuny
ap uoweubise e| us aknyul soAnessIuIWpPE
saiopefeqes} so| ap oolwgpede [BAIU |3 L2

e

uonnysul
Bl 8p osusp sesofew egep ousdwasap
8p sauopenieAs 8p ewasis 3 ‘gz

oleqes
19p esofew €] us ushnquiuod ‘uorniysul
el ezjea; anb ssuopeners se7 ‘Gz

ouadwasap
8p ugwenjeay

=

slezipuaide
A oesiwoouco |9 uejuswaoul sease
S8juaieylp e |euossad ap uorelol B pT




-
»

Sopiualqo sopejnsas so| A
SOPEZI|IN SOSINDAJ SO| AJJUS UQIOE|RJ Jofow
B| OPUBDSNQ SBUOIOUN) SN} SBZIBdY 6

a|qisod odwan Jouaw |3 us soAlRIqo
so| e opueBaj] sauoiouny snj Sezieay ‘g

(sejsw
se| ajdwno) eedy3

N [N
T

owndo sa sauouny
sn} Jezijeas esed seziyn anb ewajsis |3 L

Y
™~

Bjusye eJauewW
op sauoIdUNy SN} sezifeal anb sesapisuo) ‘g

(odwsay
€) pepiAoa;3

A A

PEPaAOU UIS ‘S3UOIOUNJ SN} SEUIULIB}
anb zaA eped UQIDJE)SES SBUBIS ‘G

enuijuod
BJoUBW 3p ‘sezi|eal anb sauoouny
Se| 9p josjuod eoljde ugNSUI BT b

S N

sjuswependape
‘ugIoBJISIUILUPE Bp SEaJE)} SE| Jezieal esed
sojoadse souea Jelofow eyej anb saa1) g

Pep!|eD 3p SEIapISUCD
o] ofeqeJ} n} ap UQIUB}E 3P [SAIU |3 T

PEPI[ED 3P SBIEPUB}SS SO|
anbis sez|eas anb oleqey) | enb saa1] °|

ofeqen ap pepied

ojusIpUSY

VH08Y1 aQvalALLNAoYd

=
c
ON | 1s |on[is|onNn[ s |on| s | E o | =
Zle(=z]|2 m m
eysandsas ed1pu 2 g =
spuopdo | swayjeh | gns sasopeaipuy m S |28 |85
ejAsway | sopedpu; | Asopedpu | 2 2Iqet ' AERERE mm
[230u3 | Panud anua anua m 5] z
uonedy | ugpejRy uopejay uopejRy 3
VIONI¥IONS
ik NOIDVNIVA3 30 SOI¥ILIND SV153NdS3Y 30 NODJO

NOQIDVAY¥ISEO

SWaLl

S3YOAYIIANI e8NS

S3¥0AvIIaNI

318VIHVA




Y

uoN}ISUI Bf UD
ofeqes; n} Jezijeas esed pepaq) sauall ‘€2

uoonsul ey ua ofeqey) (2 JeJofow
ejed SeIOpEAOUUl SBULO} SBOSNg ‘72

|eJoqe| oyadwasap A eolwapeoe
UQIBWIO) N} UBUBWAIdWOD  uUoKNSUI
e| epuug anb sasuopejpoedes sel ‘Lz

ojjouesap
A ugroeyeden

oleqey} ap aibaje
sjusique un Aey uoweziuebio e| uz 0Z

opeaypsnf
S® UQION}IISul | US [BJOge| OWSHUSsSNE [T ‘6L

|esoqe| owsnuasny

ouewny
[ILEEN]

uonysul
N} Uus |ejoge| peplliqeisa  sisixg ‘gL

[Joge| pepliqels3

SEPENJSPE SB| UOS UQIoN}isul
B| uo seougibly sauowIpuOd Ssel /L

SEPEND3PE SE| UOS UQIoN}isul
e| ua pepunbas ap sauOIPUD s ‘gl

pepunBas
ap sauowIpuo)

-

SOAIDRJIP SO| Bp SB|BIOqR| SBAIEIDadXS
se| usdeysiies salopeleqel) soq ‘gL

oleqey) uanq 4
B BAjUaDUI 8} 0oinbieial [euosiad |3 p)

|e100s Jejsaualq
BpULQ 8} UgIoNISUI N} 8nb sesuald ‘gL

[e100s Jejsaualg

|euoisajoud ojuaiwioasd ny esed
SOPEPI|Ioe) Se| Bpulq 8} ugnysul B "ZL

-

seyadwasap anb sauoouny
SB| UOD OpEZi[ea) OJnE SBjuals 8] ‘||

uonez|eauoiny

uoiooejsnes

owndo sa |esoqe|
0JJus2 nj 8p owiojus |2 anb sesuald "0}

|eJ0GE| OUIOJUT]




v By n w LIrmbnd 07 =1sef?
¥oavnivAI13a v
E)ES rc \\N\.. (7

sowsa)xe A sowajul SoPIuod seuoIstosp
/ 9p UQION|0SAl B BY|IoR) UOIOJ3JIP BYE BT 'L § 8p Bwoy

ofeqey} |9
/ ua sauoluido siw Jesaidxa |19B} BYNS3Y ‘0E

ez||eal as anb sauompuny [BJoge] BARBIIU]
\.. \» se| op ojualwidwno |2 esed ependspe
4 $8 uglonysul B| ap uopeziuebio e ‘6z

[euoronyysul soAnalqo ap 0iboj
Fi 1] \) A K sejpw ap adueAR |9 91q0S OAlRASIUILPE
/ 4 |euosiad |e sjuswedlpouad euuojul 8g ‘gz

pepijiqesuodsal
ns ofeq sease se| n6ulp esed sezansop A
/ / y SOJUBILUIO0UOD SO| UBUBI} SOANDAJIP SOT LT

-3

=
NG

P-4
e

Pepljeuoiouny
K ezueyuo)

o
»

it
-
»

s|qepesbe
/ A ojuoioye |euosiadisjul  ugIOEDIUNWOD
' BUN  BISIXe uQONSUl B Uuj ‘9

\O
>
»

S0SIN03) SO| Bp [BUOIEI A Bjualedsuel}
/ / ’ ugroeubise eun ezijea) ugpoalIQ BIE B ‘ST

)
N
>

ofeqes) 1w e sepeuoioe|al seuosiad
/ SB| UOD QJUBWIDE) OJUNWOD BN ‘bT

obzelspiy




Validacién del instrumento por Juicio de Expertos

NOMBRE DE INSTRUMENTOS:

A Formulario de preguntas: Clima organizacional
2 Formulario de preguntas: Productividad Laboral

OBJETIVO:

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral en
trabajadores administrativos de la Red de Salud Caylloma, Arequipa — 2018

DIRIGIDO A: KAREN ALEXANDRA IBARCENA LAJO

APELLIDOS Y NOMBRES EVALUADOR:.... 3058 .......................................

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:. MS &n é&ﬁb"&e PM }_ /wmna) :

VALORACION:

“"BUENO REGULAR MALO

e

FIRM EL VALUADO
Vili 246l |40 3
2411603
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