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Resumen

El titulo de la investigacion es: “El Desempefio Laboral y Clima Organizacional
en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud - EsSalud, Jesus Maria -
20187, tiene como problema general saber ;Cual es la relacion que existe entre el
desempefio laboral y el clima organizacional en la Subgerencia de Evaluacion del

Financiamiento de Salud - EsSalud, Jesus Maria - 2018?

La presente investigacion es de tipo basica, teniendo un nivel descriptivo
correlacional, ademas un disefio no experimental - transversal de enfoque cuantitativo.
Con respecto a la muestra, estuvo conformada por 20 servidores publicos
administrativos. La técnica empleada fue la encuesta y los instrumentos de recoleccion
de datos fueron dos cuestionarios aplicados a los servidores de la Subgerencia de
Evaluacion del Financiamiento de Salud - EsSalud. Con referencia al objetivo general
que busca determinar cual es la relacion que existe entre el desempefio laboral y el
clima organizacional en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud -
EsSalud, Lima 2018, se determind que si existe relacion significativa entre el
desempefio laboral y el clima organizacional en la Subgerencia de Evaluacion del
Financiamiento de Salud - EsSalud. Lo que se demuestra con el estadistico de
Friedman, que toma como limite segln los niveles de confianza y grados de libertad,

la tabla Chi-cuadrado para aceptar o rechazar la hipotesis nula.

Palabras Clave: Desempefio Laboral, Clima Organizacional.
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Abstract

The title of the research is: “Labor Performance and Organizational Climate in
the Health Financing Evaluation Sub-Management - EsSalud, Jesus Maria - 20187, has
as a general problem knowing what is the relationship between work performance and
Organizational climate in the Deputy Management of Health Financing Evaluation -

EsSalud, JesUs Maria - 2018?

The present investigation is of a basic type, having a correlational descriptive
level, as well as a non-experimental - cross-sectional design of a quantitative approach.
Regarding the sample, it was made up of 20 administrative public servants. The
technique used was the survey and the data collection instruments were two
questionnaires applied to the servers of the Health Financing Evaluation Branch -
EsSalud. With reference to the general objective that seeks to determine what is the
relationship between work performance and the organizational climate in the Health
Financing Evaluation Sub-Management - EsSalud, Lima 2018, it was determined that
if there is a significant relationship between work performance and Organizational
climate in the Deputy Management of Health Financing Evaluation - EsSalud. What is
demonstrated with the Friedman statistic, which takes as a limit according to the levels
of confidence and degrees of freedom, the Chi-square table to accept or reject the null

hypothesis.

Key Words: Labor Performance, Organizational Climate.
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Introduccion

Se presenta ante la Universidad Peruana los Andes la tesis titulado “El Desempeifio
Laboral y Clima Organizacional en la Subgerencia de Evaluacién del Financiamiento
de Salud — EsSalud, Jesus Maria — 2018, con la finalidad de determinar la relacion
existente entre las variables, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad Peruana los Andes para obtener el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracion.

En el presente trabajo de investigacion se detall6 cuéales son los temas a mejorar en la
empresa a ello parte de un problema planteado ;Cudl es la relacién que existe entre el
desempefio laboral y el clima organizacional en la Subgerencia de Evaluacion del
Financiamiento de Salud — EsSalud, Jesus Maria - 2018? Luego se identificd las

variables (Desempefio Laboral y Clima Organizacional).

El presente trabajo de investigacion se ha estructurado en cuatro capitulos, que permiten
mostrar en forma sistematica el caracter cientifico de este estudio.

- En el capitulo I: Planteamiento del Problema, presenta la Descripcién de la
Realidad problemaética, la formulacion del Problema, los Objetivos generales, los
objetivos especificos de la Investigacion y la Justificacion.

- En el capitulo Il: Marco Tedrico, contiene los Antecedentes de la Investigacion,
tanto nacionales como internacionales con relacion a las variables, Bases teoricas,
Hipotesis general y especificas y Operacionalizacion de las variables.

- En el capitulo I1l: Metodologia, contiene la metodologia de la investigacion, el
tipo de investigacion, nivel y disefio de la investigacion, asi como la poblacion y
muestra; técnica e instrumento de investigacion.

- En el capitulo IV: Resultados de la investigacion, andlisis y discusion de
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resultados obtenidos, técnicas de procesamiento y analisis de datos, a través de la

presentacion de tablas, figuras y finalmente la discusion de resultados.

El desarrollo de la dltima parte del trabajo de investigacion, lo comprende las

conclusiones, recomendaciones, referencias  bibliograficas y los anexos

correspondientes.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

I. PLANTEAMIENTO, SISTEMATIZACION Y FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Estudios recientes demuestran que Colombia se destaca en Latinoamérica por
contar dentro de sus empresas con un buen clima organizacional, al posicionarse con 15
% en promedio de los paises de la region. Sin embargo, algunos expertos sefialan que el
panorama es diferente, debido a que algunas empresas delegan el tema a los departamentos
de recursos humanos, dejando de lado la importancia de las demas areas, en la
determinacion del clima laboral. Es importante resaltar que un mal clima de trabajo
perjudica directamente la productividad, generando conflictos internos, elevando la
rotacion de personal y dificultando la atraccion y retencion del recurso humano con talento,
“Lo contrario posibilita que las personas se sientan comprometidas con el objetivo
organizacional, el logro de resultados y la rentabilidad”. Esto conllevard a la satisfaccion
en ambas partes, empresa e individuo. Menciona (Alberto Garcia Francos, presidente de

Albenture, multinacional especializada en servicios de bienestar laboral.)

La gestion del clima organizacional, si bien es cierto, se desarrolla como apoyo
estratégico y como facilitador de ambientes laborales participativos y altamente
productivos. Hoy en dia las empresas y el gobierno estdn mas conscientes que se deben
integrar diferentes variables econdémicas, sociales y medioambientales que tiene relacion
con el personal cuyo fin de obtener una permanencia en el tiempo, mas aun cuando se
habla de una globalizacion que toca tanto a la empresa pequefia, mediana y grande; por lo
que se realizan actividades que integran al gobierno, las directivas de las empresas, sus

trabajadores y familias, el medio ambiente y la sociedad en general.



Vejarano Garcia, V. H. y Jurado Fernandez, C. (2009) mencionan que: En el Per(
a la fecha no se reconoce el significado de contar con un buen clima organizacional en la
produccién de las instituciones; dentro de las implicancias estan que, los servidores
publicos se sienten mas identificados con su institucion, reflejando una mayor calidad en
la entrega de productos y servicios. Sin embargo, cabe resaltar que, a partir de una
adecuada determinacion de la estrategia a seguir, es probable liderar los recursos humanos
en forma Optima donde sus actitudes y comportamientos motiven un ambiente favorable.

Estos cambios requieren un compromiso en todo nivel empezando por la alta direccion.
(p. 2)

En ese sentido, descrito lineas arriba entendemos que el clima organizacional es un
tema importante enfocado a las organizaciones cuyo fin es encaminar su mision aplicando
mejoras en el ambiente laboral, asimismo, se considera que es una pieza vital en el
crecimiento y desenvolvimiento de las instituciones y el personal. Asimismo, el
desempefio laboral es la conducta actual de los trabajadores en relacion al desarrollo de
sus funciones, tanto en el orden profesional y/o técnico, influyendo directamente en el
componente ambiental de la organizacion; en ese sentido existe una correlacion directa
entre los factores caracteristicos del desempefio profesional de los trabajadores y sus
condiciones de trabajo. Para el analisis de los resultados evaluativos, se requieren estrictas
decisiones de gestidn en lo que respecta a su entorno laboral en las organizaciones.

Actualmente, en la subgerencia de evaluacién del financiamiento de salud, se
observa un clima organizacional inestable, debido a la falta de equipos, la infraestructura
es inadecuada, falta de herramientas de trabajos a ello hace que cada colaborador se sienta
presionado, estresado, malhumorado, hasta desorganizado, lo que puede llevar a malos
entendidos entre las relaciones interpersonales haciendo que se ausente el reconocimiento

y la motivacion al personal debido al clima organizacional.



Se observa también un tanto de desorden en la gestion de los documentos y
archivos del area, lo cual genera desorganizacion para realizar las labores eficazmente. La
carencia del ambiente adecuado (estantes, libreros, Utiles, etc.) por 1o menos no esta al

alcance del personal, lo cual generan también un desorden en la organizacion.

Asimismo, la interrelacion del personal es rigida y formal, donde adn existe el jefe
y el subordinado (jerarquia marcada). A pesar de tener un personal calificado; esto implica
que su entorno pueda afectar en su desempefio laboral. EsSalud posee una estructura
orgénica compleja de relaciones estrictamente formales, se relacionan a las unidades entre
si, las cuales para cumplir su finalidad deben interactuar en forma constante con todos los
niveles a nivel nacional, a pesar de ello existe inconvenientes en la administracion del

factor humano el cual es indispensable para el cumplimiento de la mision institucional.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general.

¢Cual es la relacion que existe entre el Desempefio Laboral y el Clima Organizacional
en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud — EsSalud, Jesus Maria -

2018?

1.2.2. Problemas Especificos.

= ¢Cudl es la relacion que existe entre el Desempefio Laboral y la Relacion
Laboral en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud —
EsSalud, Jests Maria - 2018?

= ¢Cuél es la relacion que existe entre Desempefio Laboral y la Autonomia en
la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud — EsSalud, Jesus
Maria - 2018?

= ¢Cuél es la relacion que existe entre el Desempefio Laboral y la Motivacion



Laboral en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud -

EsSalud, Jesus Maria - 2018?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo General.
Determinar la existencia de una relacion significativa entre el Desempefio Laboral y
Clima organizacional en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud —

EsSalud, Jesls Maria - 2018.

1.3.2. Objetivos Especificos.
= Determinar la relacidn que existe entre el Desempefio laboral y la Relacion
Laboral en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud -

EsSalud, Jesus Maria - 2018.

= Determinar la relacion que existe entre Desempefio Laboral y la Autonomia
en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud — EsSalud,

Jesus Maria - 2018.

= Determinar la relacion que existe entre el Desempefio Laboral y la
Motivacion Laboral en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de

Salud - EsSalud, Jesus Maria - 2018.
1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. Justificacién Teodrica

Bernal C. (2010) menciona que, “el proposito del estudio es generar reflexion
y debate académico sobre el conocimiento existente, confrontar una teoria, contrastar
resultados o hacer epistemologia del conocimiento existente” (p.106).

En la presente investigacion se desarrollé y se realizé una sintesis de la data



encontrada con respecto al desempefio laboral y el clima organizacional, dicha data

ha sido organizada y procesada en forma sistematica.

1.4.2. Justificacion Practica.

La investigacion tiene carécter practico ya que se desarrollo la variable
independiente a fin de medir la variable dependiente para concluir en resultados que
fomenten o propicien la sostenibilidad del accionar empresarial, redundando en un

beneficio para el clima organizacional.

1.4.3. Justificacién Metodoldgica.

Bernal C. (2010) menciona que, “se da cuando el proyecto que se va a realizar
propone un nuevo metodo o0 una nueva estrategia para generar conocimiento valido y
confiable” (p.107).

Metodoldgicamente se justifica la realizacion de la presente tesis, en el uso
del método cientifico, realizando el tratamiento de los datos con el cuidado adecuado
en forma sistematica a fin de que la teoria estudiada sirva de base para resolver el
problema de la investigacion, siendo la presente investigacion, valida y confiable ,
debido a que despierta el interés de los conocedores de la materia en lo que respecta a
desempefio laboral y el clima organizacional, por dar un ejemplo, en los Gltimos afios
se ha buscado explicar la naturaleza de los mismos, siendo las percepciones de los
servidores publicos parte de los procesos que ocurren en el medio laboral. Los factores
internos y externos de la empresa influyen directamente en el desemperio laboral y el
clima organizacional dentro de las empresas y dan forma al clima organizacional

donde la empresa se desenvuelve.



1.4.4. Justificacion Social.

La presente investigacion ayudo a conocer la relacion del Desempefio
Laboral y el Clima Organizacional, se logré analizar si el desempefio laboral mejora
el clima organizacional o si por el contrario no mejoro el clima organizacional para
asi implantar estrategias que permitan mejorar el CO.
1.4.5. Justificacion Conveniencia

Sin duda alguna esta investigacion es importante, ya que para este tiempo
y espacio es necesario para controlar y/o equilibrar las acciones que realizan los
colaboradores y como resultado se genera un ambiente que permita un mayor y

mejor desarrollo organizacional.

1.5. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.5.1. Delimitacion Espacial.

La presente tesis se desarroll6 en la Subgerencia de Evaluacion de

Financiamiento de Salud - Seguro Social de Salud en la Ciudad de Lima.

1.5.2. Delimitacion Temporal

El desarrollo de la presente tesis fue llevado a cabo durante los meses de enero

hasta abril de 2018.

1.5.3. Delimitacion Conceptual o Tematica

La presente tesis esta enfocado al personal que labora en la Subgerencia de
Evaluacién de Financiamiento de Salud. Desde el punto de vista de la aplicacion de
los principios de la ciencia administrativa en lo referente al desempefio laboral y el
clima organizacional, componentes importantes para que las empresas alcancen sus
objetivos en el tiempo preestablecido, empleando dos variables el desempefio laboral

y el clima organizacional.



CAPITULO I
MARCO TEORICO

II. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Antecedentes Internacionales

Palomino Miryam y Pefia Rafael (2016); presentaron la tesis de grado para optar
al titulo profesional Administradores de Empresas, “el clima organizacional y su relacion
con el desempefio laboral de los empleados de la empresa distribuidora y papeleria veneplast
Itda.” Cartagena — Colombia, asimismo tuvo como Objetivo Analizar la relacion del clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la empresa Distribuidora y
Papeleria Veneplast Ltda. Metodologia. Tipo de investigacion es descriptivo y
correlacional. La poblacion estuvo conformada por los trabajadores de la Empresa
Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda., estos corresponden a 97 personas. Por tanto, la
muestra para este estudio sera de 49 individuos. Como conclusiones entendemos que con el
estudio realizado se dio cumplimiento a su objetivo principal, correspondiente a analizar la
relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la empresa
Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda., por medio de esta investigacion aporta un mayor
conocimiento en relacion a una investigacion sistematica; determinando que los empleados
en su mayoria jovenes, solteros de ambos sexos, eran procedentes del medio local, de

diferentes estratos con formacion técnica-laboral.

Se concluyé que los empleados lo sefialaron como bueno, sobre todo en términos
de la motivacion que reciben y el control que tienen a la hora de desempefiar sus funciones.
También se determino6 que los puntos mas débiles se hallaron en relacion con la capacidad

para la toma de decisiones, y las relaciones con los demas miembros del equipo de trabajo.



Uria, Elizabeth (2011), presento el trabajo de Tesis “El Clima Organizacional y
su incidencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores de Andalas CIA”. Para optar el
grado profesional de ingeniera de empresas. La investigacion se desarroll6 en la ciudad de
Ambato — Ecuador. Asimismo, tuvo como objetivo investigar las relaciones entre el clima
organizacional y desempefio laboral. La muestra del estudio consistié en 40 personas que
laboraban en la empresa. Los resultados obtenidos de la investigacion son: la inconformidad
en los trabajadores por falta de reconocimientos de sus superiores, la desmotivacion en su
ambito laboral, la aplicacion de liderazgo autocratico, el sistema de comunicacion con un
estilo jerarquizado, ademas de la falta de fomento para el trabajo en equipo y la falta de

compromiso de los trabajadores de la empresa.

Las conclusiones a las que se llegd en la investigacion, que el mal clima
organizacional afecta directamente el desempefio laboral en la empresa, recomendando
dentro de la investigacion la aplicacidn de un estilo de liderazgo democratico, un sistema
de comunicacion eficiente en todo nivel, formar equipos de trabajo que puedan
retroalimentar a los trabajadores sobre su desempefio y continuamente medir el desempefio

laboral asi como también el clima laboral, a fin de evaluar los cambios en la empresa.

Bernal Idolina, Pedraza Normay Sanchez Ménica (2013); realizaron el Articulo el
clima organizacional y su relacién con la calidad de los servicios publicos de salud. La
investigacion busco dos objetivos: Examinar la multidimensionalidad y las caracteristicas
fundamentales de las variables de clima organizacional y calidad de los servicios publicos
de salud. y Disefiar un modelo tedrico sobre la relacion que existe entre estas dos variables.
Dentro de las conclusiones destacan es que los diversos conceptos de los autores referidos
a las caracteristicas y los modelos presentan similitud con las dimensiones de estructura,

responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo, normas, conflicto e identidad son las



mas utilizadas en la evolucion del clima organizacional para este tipo de instituciones. Con
respecto a la valoracion de la calidad de los servicios publicos de salud la literatura, afirman
los factores de medicion mas recurrentes son empatia, capacidad de respuesta, elementos
tangibles, confiabilidad y seguridad. De igual manera, del analisis del articulo, se demuestra
tedricamente que si existe relacion entre el clima organizacional y la calidad de los servicios
publicos de salud, debido a que las investigaciones previas muestran los aspectos vinculados
al ambiente de trabajo, tales como la motivacion, el liderazgo y la satisfaccion del personal,

los cuales tienen una relacion directa en la calidad de los servicios publicos de salud.

Se concluye que el ambiente laboral en que se desarrollan los procesos de salud
se ve influenciado por el clima organizacional dominante en las instituciones hospitalarias,
de forma tal que el clima favorable beneficia el entorno de trabajo, el compromiso y

desempefio de los empleados.

Antecedentes nacionales

Quispe Edgar, (2015); realizo su trabajo de investigacion de tesis: “Clima
Organizacional y Desempefio Laboral en la Municipalidad de Pacucha, Andahuaylas”. Para
optar el grado profesional de licenciado en Administracion. La investigacion se desarrollé
en la ciudad de Andahuaylas, Asimismo, tuvo como objetivo principal determinar la
relacién existente entre el clima organizacional y desempefio laboral, dicha investigacién
permitid mostrar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores sobre la base de tres
dimensiones las cuales son: eficacia, eficiencia y productividad laboral. Al respecto el
estudio fue no experimental de enfoque cuantitativo de tipo correlacional, sobre el
instrumento de recoleccion de datos, se utilizd un cuestionario para cada variable, el
cuestionario aplicado a clima organizacional estuvo compuesto por 15 preguntas con una

amplitud de escala de Likert (siempre, casi siempre, algunas veces, muy pocas veces y
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nunca), el cuestionario sobre desempefio laboral, estuvo compuesto por 15 preguntas, con
una amplitud de escala de Likert, haciendo un total de 30 items. La informacién fue obtenida
por la encuesta 64 trabajadores, hombres y mujeres de la Municipalidad Distrital de
Pacucha, los cuales vienen prestando su servicio a esta institucion, durante el periodo, 2015.
De acuerdo al coeficiente de Alfa de Cronbach, la validez y la confiabilidad del instrumento
fueron 0.864 para el cuestionario del clima organizacional y de 0.873 para el cuestionario

de desempefio laboral, por ello los instrumentos son fiables y consistentes.

Asimismo, se utilizd el coeficiente de relacién de Spearman, para medir la
correlacion que existe entre estas dos variables, en el que se observa que existe una
correlacion de 0.743, donde comprueba que existe una relacion directa; positiva moderada;
es decir que a medida que se incrementa la relacion en un mismo sentido, crece para ambas
variables. Asimismo, la significatividad es alta porque la evidencia estadistica demuestra
que los resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente evidencia

estadistica para rechazar la relacion, porque la p- valor.

Dentro de las conclusiones que se determinaron en el estudio, muestran que los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha logran algunas veces realizar un
regular desempefio. El objetivo general afirma que existe una relacion significativa entre el

clima organizacional y el desempefio laboral.

De la cruz, Edwin y Huaman, Alejandro (2016); presentaron el trabajo de Tesis
“Clima Organizacional y Desempefio Laboral en el Personal del Programa Nacional Cuna
Maés en la Provincia de Huancavelica — 2015, Para optar el grado profesional de licenciado
en Administracion. La investigacion se desarrollo en la ciudad de Huancavelica, asimismo

tuvo como objetivo principal determinar la relacion existente entre el clima organizacional



11

y el desempefio laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de
Huancavelica. ,se utilizd el tipo de investigacion aplicada, con nivel de investigacion
Correlacional, asimismo, se emple6 los métodos de investigacion cientifica, Correlacional,
método deductivo, con disefio de investigacion Experimental: Transeccional - Descriptivo
— Correlacional, siendo el universo de estudio materia de investigacion de 32 trabajadores,
contratados bajo la Contrato Administrativo de Servicios, conocido como CAS, dicha
muestra del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica — 2015. Para la
investigacion se utilizé el instrumento de la encuesta y las fichas de resumen, cargando toda
la informacidn al software de procesamiento de datos para su analisis, utilizando para ello
el programa SPSS v.22. consecuentemente se utilizd proceso la “r” de Pearson y la prueba

“t” para el contraste de las hipotesis de investigacion.

Las conclusiones a las que se llegd en la investigacion, se determinaron que el
clima organizacional tiene una relacion positiva, significativa con el desempefio laboral en
el personal del programa nacional CUNA MAS en la provincia de Huancavelica periodo
2015. Laintensidad de la relacion hallada es de r=71% que tienen asociado una probabilidad

p=0,0.

Bardales, Victor (2016) presento el trabajo de Tesis “Clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local — Mariscal
Céceres — Juanjui. Afio 2015”. Para optar el grado profesional de maestro en gestion pablica.
La investigacion se desarrollé en la ciudad de Juanjui - Region San Martin, asimismo tuvo
como el objetivo principal determinar la relacion que existe entre el Clima Organizacional
y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local —
Mariscal Caceres — Juanjui. Afio 2015. La investigacion fue no experimental, siendo de

disefio descriptivo correlacional. El tipo de muestreo empleado fue no probabilistico, donde
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se aplicd el cuestionario a 73 trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local —
Mariscal Céceres — Juanjui - Afio 2015. Los instrumentos aplicados para la medicion de las
variables fueron la escala del clima laboral y desempefio laboral. Encontrandose como
resultado niveles regulares en ambas variables. En cuanto a la correlacion fue significativa
al nivel 0,01 (bilateral); la variable de desempefio laboral se relaciona de manera positiva
con la variable clima organizacional, debido a que el coeficiente de correlacion de Pearson

(r) es igual a 0.511 lo cual indica una relacién directa.

Las conclusiones a las que se llegd en la investigacion es que existe una relacion
directa y significativa entre la variable desempefio laboral con la variable clima
organizacional, sustentada en el coeficiente de correlacion de Pearson (r), es igual a 0.511

y ratificada con el p valor que es 0.030.

2.2 BASES TEORICAS

La presente investigacion de estudio es de gran importancia el cual permite conocer
las diferentes definiciones de los autores en relacion a las dos variables desempefio laboral y

el clima organizacional.

2.2.1 Desempefio Laboral

Armstrong (2009), mencionado por A. Hernandez Pélito (2014); nos dice que:
Desempefio laboral se entiende como es un proceso de mejora de la organizacion, donde la
actuacién de las personas y equipos se manifiestan en un proceso sistematico; por medio de
el se logran obtener mejores resultados, ademas de gestionar de un marco acordado, los
objetivos previstos, las normas y los requisitos de competencia. Existen procesos que
establecen las metas a alcanzar y la forma como deben gestionarse las personas para lograr
una mayor probabilidad en el largo y corto plazo. EI desempefio laboral posee como principal

caracteristica que permite lograr la integracion y la integracion de las practicas de recursos
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humanos para gque se interrelacionan, al complementar y reforzar mutuamente las relaciones
internas, como parte importante de un sistema de trabajo de alto rendimiento, que contribuye
al desarrollo de los sistemas de trabajo mas eficaces que determinan en gran medida los

niveles de desempefio.

Idalberto Chiavenato (2000); nos dice que: el desempefo laboral “Es el
comportamiento del trabajador en la basqueda de los objetivos fijados; éste constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos”. Para determinar el nivel real de desempefio,
se debe obtener informacion de primera mano, dicha informacion debe ser obtenido por los
gerentes, siendo el primer eslabon la medicion, posteriormente a ello se establece el proceso
de control, en base a lo que se mide, determinando los criterios erroneos que puede dar lugar
a problemas mas serios. Se debe emplear criterios demostrables que nos permitan tener una
idea clara de su desarrollo, también es recomendable establecer estandares para efectos de

comprobacion.

Bohdrquez, lo establece como el nivel de ejecucidn alcanzado por el trabajador en
el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado (citado en Araujo
y Guerra, 2007). Asimismo, Chiavenato, lo define como la eficacia del personal que trabaja
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacién, funcionando el
individuo con una gran labor y satisfaccion laboral (citado en Araujo y Guerra, 2007). En
resumen, el desempefio laboral de las personas va a depender de su comportamiento y
también de los resultados obtenidos.

Por otro lado, (Citado por Anna Pérez Montejo, articulos sobre la evaluacion del
desemperio laboral, 2001) Chiavenato explica que el desempefio laboral se determina por
factores actitudinales de la persona y factores operativos tales como: La disciplina, la actitud

cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecidn, presentacién
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personal, interés, creatividad, capacidad de realizacidn y Factores operativos: conocimiento
del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo. (Citado en Araujo y
Guerra, 2007).

Segun Werther y Davis, “La Evaluacion del Desempefio constituye el proceso por
el cual se estima el rendimiento global del empleado. Constituye una funcion esencial que de
una u otra manera suele efectuarse en toda organizacion moderna”.

“Si se debe cambiar el desempefio, el mayor interesado, el evaluado, debe no solamente tener
conocimientos del cambio planeado, sino también por qué y como debera hacerse si es que
debe hacerse” Chiavenato, explica que “Un programa de evaluacion del desempefio es
correctamente planificado, coordinado y desarrollado, produce beneficios a corto, mediano y
largo plazo. El beneficio se muestra en la empresa directamente en los gerentes, el personal
y la comunidad. Mediante la evaluacion del desempefio laboral, la empresa, visualiza
aspectos de comportamiento interno y desempefio laboral, que no podria observarse si no se

posee una adecuada evaluacion.

Robbins, S. (2004 pg. 217); nos dice que: En el desempefio laboral, los individuos
muestran sus competencias laborales alcanzadas, muestran sus logros y como llegan a ellos
dentro de un sistema; ademas de sus conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos,
actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que contribuyen alcanzar los
resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de

servicio de la organizacion.

Robbins en su libro Administracion decima segunda edicion, Afio 2014, (pag. 268
y 269) para determinar el nivel real de desempefio, lo primero que deben hacer los gerentes
es obtener informacion al respecto, para lo cual se debe medir. EI cédmo se mide es a través

de la observacidn, reportes estadisticos, reportes orales y los reportes por escrito, situacion
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que conlleva a efectuar el control de las actividades desarrolladas, lo que permite obtener el
desempefio real, aspecto que se debe contrastar con el estandar del rendimiento que existe, a

fin de efectuar medidas correctivas.

2.2.2 Clima Organizacional

Idalberto Chiavenato, (2000); nos dice que: el clima organizacional constituye el
medio interno de una organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada
organizacion. Asimismo, también menciona que el concepto de clima organizacional
involucra diferentes aspectos de la situacién, que se sobreponen mutuamente en diversos
grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales,
los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores

y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales).

Los seres humanos estan obligados a adaptarse continuamente a una gran variedad
de situaciones para satisfacer y mantener un equilibrio emocional. Esto puede definirse como
estado de adaptacion, el cual se refiere no solo a la satisfaccion de las necesidades
fisiolégicas y de seguridad, sino también a la necesidad de pertenecer a un grupo social,
necesidad de autoestima y de autorrealizacion. La posibilidad de satisfacer estas necesidades
superiores causa muchos problemas de adaptacion. Puesto que la satisfaccion de ellas
depende de otras personas en especial de aquellas que tienen autoridad, es importante que la
administracion comprenda la naturaleza de la adaptacion o desadaptacion de las personas.
La adaptacion varia de una persona a otra y en el mismo individuo de un momento a otro.
Una buena adaptacion denota “salud mental”. Una manera de definir salud es describir las
caracteristicas de las personas mentalmente sana. Esas caracteristicas basicas implican:

= Sentirse bien consigo misma.

= Sentirse bien con respecto a los demas.
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= Ser capaces de enfrentar por si misma las exigencias de la vida.
Esto explica el nombre del clima organizacional dado al ambiente interno existentes entre
los miembros de la organizacion, el cual esta estrechamente ligado al grado de motivacion
de los empleados. Cuando una gran motivacion, el clima motivacional permite establecer
relaciones satisfactorias de animacion, interés, colaboracion, etc. Cuando la motivacion es
escasa, ya sea por frustracion o por impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el
clima organizacional tiende a enfriarse y sobrevienen estados de depresion, desinterés,
apatia, descontento, etc. Hasta llegar estados de agresividad, agitacion, inconformidad etc.
Caracteristicos de las situaciones en gque los empleados se enfrentan abiertamente contra la

empresa.

Brunet, (2004); nos dice que: la teoria del clima organizacional, o de los sistemas
de organizacion, de Rensis Likert, permite entender en términos de causa y efecto, los climas
internos de la organizacion, ademas de analizar el papel de las variables que conforman el

clima que se observa.

La Importancia del Clima Organizacional

El clima organizacional desde un contexto global, refleja las creencias de los miembros, las
actitudes y valores, debido a su caracteristica propia de su naturaleza, transformando dichos
elementos en parte de su clima. Siendo la tarea del gestor diagnosticar y analizar el entorno
por tres razones:

e Paraanalizar y encontrar las causas de los conflictos internos, de la insatisfaccion del
trabajador y del estrés que puede contribuir a la presencia de actitudes negativas
dentro de la organizacién.

= Para identificar los puntos en los cuales se debe intervenir a fin de lograr los cambios

necesarios para un mejor clima.
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= Para realizar un seguimiento permanente y prever la aparicion de futuros problemas.

Asimismo, el empleador o los administradores de las organizaciones conlleven aun
mejor control tomando en cuenta cada una de las importancias con el unico fin de llegar al

objetivo establecido por las organizaciones.

Idalberto Chiavenato (2009); precisa que el ambiente en el que se desenvuelven los
integrantes de una organizacion se le denomina clima organizacional y este se encuentra
vinculado de manera estrecha con la motivacion personal de dichos integrantes. Al estar el
personal motivado, mejora el clima organizacional y también las relaciones personales,
siendo estas mas satisfactorias y mostrando mejoras en las actitudes de interés, animo y

colaboracion.

Idalberto Chiavenato (1999); dice que la forma como se trata a las personas en las
organizaciones compete a la administracion de personal. Las personas no son solo recursos
de la organizacion que se administran de manera pasiva, sino que son seres que colaboran
con su inteligencia, responsabilidad, proactividad, iniciativa, conocimientos y habilidades a
administrar los demas recursos organizacionales materiales. Esta nueva concepcion, por
tanto, se trata de administrar con las personas y no simplemente en la administracion de
personas, como clésicamente se considera. El intelecto de cada uno de los miembros de la
organizacién se convierte en el principal recurso la misma, por lo que requiere de un

tratamiento dedicado.

El clima organizacional es la percepcion que experimenta los integrantes de una
organizacion sobre las cualidades o caracteristicas del ambiente organizacional y que van a
influir en su comportamiento. EI CO es favorable cuando logra cubrir las expectativas sobre
las necesidades personales de los miembros, facilitando la elevacion moral de los mismos.

Por otro lado, el Boletin Cientifico de la Universidad Autonoma del Estado de
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Hidalgo (México) nos indica que, si se pretende que las organizaciones sean eficientes, es
primordial que exista un clima laboral de armonia, ya que esto influye de manera directa en
la productividad. Destaca también una estrecha vinculacién entre el comportamiento y
conducta de los trabajadores y otros aspectos psicoldgicos con la percepcién del trabajador

sobre el ambiente y entorno dentro de su centro de trabajo.

Gongcalves (2000); precisa que el Clima Organizacional brinda informacién de
aquellos procedimientos vinculados al comportamiento de los integrantes de la organizacion;
y de esta manera permite implementar cambios de forma planificada en las conductas y
actitudes de los integrantes, asi como en la estructura misma de la organizacion y en las

partes que la componen.

El Clima Organizacional abarca distintos aspectos relacionados a las expectativas
y reacciones del personal. En este aspecto, se encuentran los factores como el liderazgo y las
précticas de direccion mediante sus estilos de supervision tales como la participativa o la
autoritaria, por ejemplo; pero también se considera los factores relacionados con la estructura
organizacional y sistema formal que involucra las relaciones de dependencia, la modalidad
de comunicacion interna, las politicas remunerativas y de promociones, entre otras. Ademas
de ello, se consideran los factores asociados al trato a los miembros en el trabajo en el cual
se incluye las politicas de apoyo social, los sistemas de incentivos, la interaccion entre los
integrantes de la organizacion, etc. Teniendo en cuenta estos aspectos, se puede construir

una definicion de clima organizacional:

El Clima Organizacional es el conjunto de aspectos que intervienen como un mediador entre
los intereses y motivaciones personales de los trabajadores y el sistema organizacional en
una institucion y que determinan el comportamiento de sus integrantes y ello repercute en la

productividad de la organizacion.
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Brunet (citado por Sandoval — Cavero 2004); sostiene que para realizar una
evaluacion del clima organizacional se deben considerar cuatro dimensiones, las cuales son
las siguientes:

e Autonomia Individual. Se encuentra relacionada con el empoderamiento de los
miembros de la organizacion, con la posibilidad del individuo de poder decidir (dentro
de los alcances de sus funciones), de las responsabilidades individuales y de su
independencia.

e Grado de estructura que impone el puesto. Se encuentra relacionada a las formas y
procedimientos para establecer funciones, atribuciones, y procesos de trabajo y la
manera como estos son comunicados a los miembros de la organizacion.

e Tipo de recompensa. Esta dimension se encuentra vinculada a los montos
remunerativos que se perciben y a las posibilidades que se tienen de ascensos o
promociones.

e Consideracion, agradecimiento y apoyo. Se refiere a los factores distintos al
monetario que el trabajador recibe como apoyo o estimulo por el desarrollo de sus

funciones.

2.3 DEFINICION DE CONCEPTOS

2.3.1 Autonomia

La autonomia se define como aquella capacidad de poder auto regularse sin estar
influenciado por otras personas o por presiones externas, es decir una persona autbnoma
puede analizar que es lo que debe de hacer y lo que no debe hacer, de manera objetiva sin
dejarse llevar por otras influencias distintas al objetivo comin de la organizacion, dejando

de lado incluso los intereses particulares propios o de terceras personas.
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2.3.2 Relacion Laboral

La relacion laboral es aquella que se genera entre el empleador y sus trabajadores,
las cuales se encuentran regulados a traveés de un contrato laboral y las normas respectivas
vinculadas a la materia. En la relacion laboral, la persona brinda su trabajo, el cual puede
ser fisico o mental, mientras que el empleador u organizacion brinda el capital y los medios
necesarios para que el trabajador pueda realizar sus labores de manera dptima, tales como
ambientes adecuados, herramientas, equipamiento, implementos de seguridad y todos
aquellos recursos fisicos que puedan garantizar que el trabajador realice sus funciones de

manera adecuada y con la seguridad del caso.

2.3.3 Motivacion Laboral

La motivacion es el impulso que consigue que los trabajadores realicen las funciones
que les corresponde hacer, aun teniendo otras alternativas que se pueden presentar en el
mismo momento. Por ello, la motivacion constituye un pilar importante para la
productividad de la organizacion, con lo cual se logra alcanzar los niveles de competitividad
que el mudo actual exige, pero ademas la motivacion esta vinculada a la satisfaccion y
desarrollo personal de los individuos, quienes identifican en su trabajo las oportunidades

para aprender y crecer profesional y personalmente.

2.3.4 Eficacia

La eficacia esta relacionada con el logro de los objetivos de las organizaciones con
la utilizacion de los recursos disponibles. Por lo tanto, la eficacia es una medida del
cumplimiento de objetivos y evaluacion de resultados, considerando el alcanzar los
objetivos dentro de los plazos preestablecidos, lo que permitira cumplir con las demandas

en el mercado.
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2.3.5 Eficiencia

La eficiencia esta enfocada en la mejor manera de utilizar los recursos para el logro
de los objetivos; (the best way) es decir la forma de ejecutar o hacer las cosas, utilizando
los recursos de manera racional. La eficiencia se concentra en los aspectos internos, los
procedimientos de la organizacion, priorizando los medios sobre los fines, Ademas, la
eficiencia refiere a la correcta ejecucion de las labores asignadas a los trabajadores de
manera oportuna, siendo el tiempo en su ejecucion la medida para determinar la eficiencia

de los trabajadores.

2.3.6 Productividad

La productividad se define como la obtencién de los bienes y servicios que se
necesitan en relacion a los recursos que se utilizan para su produccion y que depende del
trabajo del personal y de los procesos involucrados en ello, pero ademas de la motivacion
e interés de los miembros de la organizacion. Por ello se dice que la productividad estd mas

relacionada al potencial humano que a la tecnologia.

Se debe mencionar que la productividad hoy en dia esta asociada a la mejor utilizacion de
los recursos empresariales, fundamentalmente el tiempo, el mismo que redundara en los

costos operativos y por supuesto en el precio de venta de los productos o servicios.

2.4 HIPOTESIS Y VARIABLES

2.4.1 Hipotesis General

Existe una relacion significativa entre el Desempefio Laboral y el Clima Organizacional en

la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud — EsSalud, Jesus Maria — 2018.
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2.4.2. Hipotesis Especificas
Hipotesis especifica 1

Existe relacion significativa entre el Desempefio Laboral y la Relacion Laboral en la

Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud - EsSalud, Jesus Maria — 2018.

Hipotesis especifica 2

Existe relacion entre Desempefio Laboral y la Autonomia en la Subgerencia de Evaluacion

del Financiamiento de Salud — EsSalud, Jesls Maria — 2018.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion entre el Desempefio Laboral y la Motivacion Laboral en la Subgerencia de

Evaluacion del Financiamiento de Salud — EsSalud, Jesis Maria — 2018.

2.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Definicién conceptual

Variable 1: Desempefio Laboral
“Desempefio laboral es un proceso sistematico para la mejora de rendimiento de la
organizacion mediante el desarrollo de la actuacion de las personas y los equipos. Es un
medio para obtener mejores resultados por entender y gestionar el desempefio laboral dentro
de un marco acordado de los objetivos previstos, las normas y los requisitos de competencia.
Existen procesos para establecer entendimiento compartido sobre las metas a alcanzar, y
para la gestién y desarrollo de las personas de una manera que aumenta la probabilidad de

que se lograré en el corto y largo plazo”. Armstrong (2009).
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Variable 2: Clima Organizacional
“El ambiente entre los miembros de la organizacion se llama clima organizacional y esta
estrechamente ligado al grado de motivacion de las personas. Cuando éstas se encuentran
muy motivadas, el clima organizacional mejora y se traduce en relaciones satisfactorias,
que se caracterizan por actitudes de &nimo, interés, colaboracion irrestricta, etc. Chiavenato

(2009).

Definicion operacional

Variable 1: Desempefio Laboral
Es el rendimiento el cual el personal que la labora en una entidad tiene funciones y
tareas que desarrolla cuyo fin es obtener resultados favorables. Asimismo, se procedio a
medir a través de un cuestionario tipo escala Likert con 9 items, con las 3 dimensiones:

eficacia, eficiencia y productividad.

Variable 2: Clima Organizacional

Son las percepciones que tiene el colaborador dentro de su ambiente de trabajo el
cual influye en su comportamiento, Asimismo, se procedié a medir a través de un
cuestionario tipo escala Likert con 9 items, con las 3 dimensiones: relacion laboral,

autonomia y motivacion laboral.



Variable 1: Desempefio Laboral

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable desempefio laboral
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DIMENSION INDICADOR ITEMS ESCALAY VALORES  INSTRUMENTO
Porcentaje de
cumplimiento de los P1, P2, Nunca 1)
objetivos . .
_ Cuestionario
Eficacia CasiNunca  (2) Tipo Escala de
i Likert
IF;prcentaJe del  Logro P3. Algunas veces (3)
inal
TOTAL: Casisiempre (4)
3 Siempre (5)
Nivel de Utilizacion de P4, PS5, Nunca (1)
Recursos
Casi Nunca (2
_ _ Cuestionario
Eficiencia Nivel de Capacidad de PG, Algunas veces (3) Tipo Escala de
resolver los problemas Likert
TOTAL: Casisiempre (4)
3 Siempre (5)
P7, P8, Nunca 1)
Nivel de produccion P9 Casi Nunca (@) Cuestionario
Productividad Algunas veces (3) Tipo Escala de
TOEAL: Casi siempre  (4) Likert
Siempre (5)

Fuente: Elaboracion propia



Variable 2: Clima Organizacional

Tabla 2. Operacionalizacion de la variable clima organizacional
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DIMENSION INDICADOR ITEMS  ESCALAY VALORES  INSTRUMENTO
Frec_uenma de Vinculos P10. P11,  Nunca (1)
Sociales
Relaci6n CasiNunca ~ (2) ~_Cuestionario
laboral Tipo Escala de
Ambiente Laboral P12 Algunas veces (3) Likert
TOTAL: Casi siempre  (4)
3 Siempre (5)
Nivel de Responsabilidad P13 P14,  Nunca (1)
del Personal
CasiNunca  (2)  cyestionario
Autonomia  Nivel de Libertad de toma Tipo Escala de
de decisiones P15. Algunas veces (3) Likert
TOTAL: Casi siempre  (4)
3 Siempre (5)
Nivel _(ljel Sistema de P16 P17,  Nunca (1)
Promocion para ascender
R Casi Nunca (2) Cuestionario
Motivacion Nivel de Equidad Tipo Escala de
laboral ive e quidad en :
Remuneracion P18. Algunas veces (3) Likert
TOTAL: Casi siempre  (4)
3 Siempre (5)

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

I1l. METODOLOGIA

3.1 METODO DE INVESTIGACION

En la presente tesis de investigacion se ha utilizado el método hipotético
deductivo, mediante la observacion del fenomeno objeto de estudio en base a dichas
observaciones generar una hipétesis que permitié explicar el fenémeno. Luego de ello se
han deducido consecuencias en relacion a la hipdtesis planteada y se ha verificado su

validez en base a la comparacion con la experiencia.

Se ha realizado una recoleccion de datos de fuentes primarias y secundarias, esto
consiste en la descripcidn de las actividades y procedimientos utilizados en el trabajo de
investigacion. Se ha considerado que la mejor forma de analizar las relaciones y patrones
basicos es mediante la observacidn de un namero significativo de casos, ya que siendo de
esta manera es posible compensar las particularidades que se puedan presentar para casos
individuales y tener una imagen de las situaciones mas comunes o repetitivas. Los
investigadores cualitativos construyen imagenes mostrando la relacion entre dos o mas
caracteristicas o atributos (variables) presentes en muchos casos. (Gémez, Deslauriers y

Alzate, 2010).

3.2 TIPO DE LA INVESTIGACION

La presente tesis es una Investigacion Correlacional, este tipo de estudio

descriptivo tiene como fin determinar el grado de relacion entre dos 0 mas variables.
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Oseda D. (2015) Teoria y Préactica de la Investigacién Cientifica. Huancayo
Universidad Peruana Los Andes, pag. 163, menciona que este tipo de metodologia de
investigacion tiene como caracteristica la medicion de cada una de las variables, el
planteamiento de hipdtesis correlacionales y la aplicacion de la estadistica para
determinar el grado de correlacion de las variables. Asimismo, una investigacion
descriptiva considera en primer lugar el examen de las caracteristicas del fendmeno a
investigar, conceptualizarlo, realizar la formulacidn de las hipotesis, establecer la manera

0 técnica para obtener los datos necesarios y definir las fuentes de consulta.

3.3 NIVEL DE INVESTIGACION

La presente tesis es de Investigacion no experimental, “estudios que se realizan
sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los fendmenos

en su ambiente natural para después analizarlos” (Hernandez, Fernandez y Batista, 2003).

A continuacién, se dio una breve descripcion de los 4 tipos de investigacion en

base a lo mencionado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2003).

= Explicativa: En base a este tipo de estudio se explica las causas por las que un
fendmeno 0 mas ocurren, ademas de las condiciones en las que se presenta 'y

las variables que intervienen.

= Descriptiva: Segun Danhke, 1989 (citado por Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2003), las investigaciones del tipo descriptivo “miden, evalian o
recolectan datos sobre diversos aspectos, dimensiones o componentes del
fenémeno a investigar” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003, p.117). Se
realizan con la finalidad de captar la mayor informacion posible para obtener

los resultados de la investigacion.
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= Correlacionales: Estos tipos de estudio identifican las relaciones que existen
entre dos 0 mas variables o conceptos. Identifican que tan relacionadas o no se
encuentran dos variables y de esa manera pueden explicarse el comportamiento

de estas.

= Exploratorios: Esta forma de investigacion o estudio es utilizada cuando se
quiere analizar de manera profunda un tema que no es muy conocido o incluso
desconocido. Abarca temas nuevos, no tratados con anterioridad y cuyos

resultados son dificiles de inferir.

Figura 1. Niveles de Investigacion
Fuente: Elaboracion propia

3.4 DISENO DE LA INVESTIGACION
Descriptivo — correlacional (no experimental), en base al modelo cualitativo.
El disefio del estudio esta en base a la relacion entre dos variables que se desarrollan en
la unidad de estudio que se pretende analizar, ademas se identificard y estudiard un
fendmeno, para luego describirlo (descriptivo) y finalmente interpretarlo o explicarlo

(correlacional).
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El estudio correlacional tiene como propdsito evaluar la relacion existente entre dos o

mas conceptos, categorias o variables (Gabriela Moran y Dario Alvarado 2010 pag. 8).

Donde:
M = Muestra Ox
¥
Ox = Variable 1 M r
. 4
Oy = Variable 2
Oy
r = Correlacion

3.5 POBLACION Y MUESTRA
- Poblacion objetivo: La poblacion de estudio (20), estard conformada por
todo el personal que labora en la Subgerencia de Evaluacion del

Financiamiento de Salud.

- La muestra: se selecciona de la poblacion, por considerarlo un nimero
manejable de censados. En este sentido Ramirez (1997) estable que la

muestra es aquella que resulta de aplicar la siguiente formula:

- N><Zaz><p><q
d>=<(N -1)+Z_*x pxq

Donde:

N = tamafio de la poblacién (20)

Z = nivel de confianza al 95% (1,96)

p = Probabilidad de éxito, o proporcion esperada (0,5 cuando es desconocida)
g = Probabilidad de fracaso (1 —p)

D = Precision o Error maximo admisible en términos de proporcién 5% (0,05).



30

Para determinar el nimero de muestra de la poblacion, reemplazamos los datos
obtenidos:
20 x 1.96% x (0.5) (0.5)

n= =19,05
0.052x (20-1) + 1.96% x (0.5) (0.5)

n=19

Por lo tanto, para la presente investigacion el cual esta conformada por 20 trabajadores y
al ser una poblacién pequefia, se considera que es una poblacién censal, Sobre ello Lopez

(1998) nos dice que la muestra es censal cuando representa a toda la poblacién. Por su lado,
Hurtado (2012) indica que en las poblaciones finitas o pequefias no se debe seleccionar una

muestra a fin de no afectar la validez de los resultados.



3.6 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.6.1 Técnicas de Recoleccion de Datos

Encuesta: permite recabar informacién mediante un grupo de preguntas, las cuales
se consideran que ayudaran a obtener datos sobre caracteristicas, rasgos o dimensiones
sobre una variable. Constituyen un conjunto de preguntas previamente elaborado utilizado

en el modo de encuesta (del Rio, 2013).

3.6.2 Instrumento de Recoleccion de Datos
Cuestionario: Instrumento que permitié recoger informacion, de tipo de escala de

Likert.

3.7 PROCEDIMIENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Luego de realizar el analisis de consistencia de los instrumentos utilizados para
la recoleccion de datos, se procede a establecer los indicadores que serviran para el
andlisis del caso. Para los instrumentos de recoleccion de informacion: Medicion de la
validez: se dio de acuerdo a la validez de constructo en el cual se realizé un estudio
estadistico para ver si la construccion de cada pregunta podra medir clara y objetivamente
cada una de las dimensiones que cada variable contiene, al ser un proceso estadistico esta
libre de sesgo. El procedimiento para seguir el analisis de los datos que se obtuvo de la
aplicacion de los instrumentos. Como herramienta tecnolédgica se usé el programa
estadistico SPSS (versién 23) para Windows. Incluyendo estadisticas descriptivas y
contrastacion de Hipotesis. Los datos mensurables fueron analizados para evaluar su valor

de inferencia y descriptivo de los hechos.
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

IV. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Técnicas de Procesamiento de Datos

A través de una encuesta compuesta por 18 preguntas, empleadas en la
investigacion para determinar la relacion que existe entre el desempefio laboral y clima
organizacional en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud, EsSalud

Jesus Maria - 2018.

Toda y cada una de las preguntas es el resultado de la operatividad de las
variables: desempefio laboral y clima organizacional, las que fueron estructuradas
previamente en dimensiones y en indicadores. Cada indicador elegido, esté relacionado
con su dimensién e incluido en la encuesta mediante la formulacion de preguntas claras,
para saber la opinién de los participantes, con preguntas que fueron consideradas como
importantes para la investigacion. Se tuvo especial cuidado en la elaboracion de la
encuesta, respecto a la forma que permita una facil interpretacién. Las preguntas
seleccionadas en la encuesta son cerradas de tipo Likert, que es un tipo de interrogante de
permite conocer la opinion del encuestado y se realiza en una escala de 5 alternativas,

consideradas como suficientes para conocer la intensidad de la respuesta.

Técnicas de Andlisis de Datos

Para el contraste o prueba de las hipotesis, se ha empleado el método de
Friedman (Fr), porque se ajusta a este tipo de investigacion cuantitativa con caracter
estadistico, en las que se seleccionan grupos de ‘n’ elementos esperando que tales

elementos de cada grupo sean lo mas similares posible entre si, y a cada uno de los
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elementos del grupo se le aplica uno de entre ‘n” tratamientos, para probar si los grupos

de datos presentan tal similitud o la misma distribucion de informacion.

El método estadistico de decision, determina que si el resultado estadistico “Fr”
es mayor al punto critico fijado previamente en una tabla Chi-Cuadrado dependiendo de los
grados de libertad, se rechaza la hipétesis nula tomando con relacion a un determinado nivel
de significacion; el rechazo daria la oportunidad de aceptar la hipotesis alterna. Las

hipétesis: nula (HO) y alterna (H1), se determinan de la siguiente manera:

= HO: Todos los grupos formados tienen la misma distribucion de informacion

= H1: Todos los grupos formados no tienen la misma distribucion de informacion

La hipdtesis nula que se contrasta y considera que las respuestas asociadas a cada uno de
los grupos de datos, tienen la misma distribucion de probabilidad, relacionandola con la

hipétesis alterna de que por lo menos una de las respuestas difiere de las demas.
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4.2 PRESENTACION DE RESULTADOS EN TABLAS, GRAFICOS, FIGURAS,
ETC.

Variable: DESEMPENO LABORAL

Tabla 3. Distribucién de frecuencias sobre si Tiene conocimiento de las metas dentro de los
cronogramas establecidos en la subgerencia

Tabla 03 Eficacia (Dimensi6n)  cumplimientos de los objetivos (Indicador)

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 15 79 %
Casi Siempre (CS) 4 21 %
Algunas Veces (AV) 0 0%
Casi Nunca (CN) 0 0%
Nunca (N) 0 0%
Total 19 100 %

Fuente: Elaboracidn propia

Casi Nunca Algunas Veces
Nunca (N) (CN) (AV)
0% 0% 0%

Casi Siempr:
(C

Siempre (S)
79%

Elaboracion propia

Figura 2. Grafico circular de la distribucion de frecuencias sobre si Tiene conocimiento de
las metas dentro de los cronogramas establecidos en la subgerencia

Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron: siempre
el 79%, casi siempre el 21% y las otras respuestas el 0%, tienen conocimiento de las metas

dentro de los cronogramas establecidos en la subgerencia.
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Tabla 4. Distribucion de frecuencias sobre si el funcionario responsable les comunica los
objetivos y las responsabilidades de su puesto de trabajo

Tabla 04 Eficacia (Dimension) logro final (Indicador)
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 12 63 %
Casi Siempre (CS) 7 37 %
Algunas Veces (AV) 0 0%
Casi Nunca (CN) 0 0%
Nunca (N) 0 0%
Total 19 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Casi Nunca Algunas Veces
(CN) (AV)
0% 00/ Nunca (N)
0%
Casi Siempre

(CS)
37%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 3. Gréfico circular de la Distribucion de frecuencias sobre si el funcionario
responsable les comunica los objetivos y las responsabilidades de su puesto de trabajo

Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron: siempre
el 63%, casi siempre el 37% y las otras respuestas el 0%, dicen que el funcionario responsable

les comunica los objetivos y las responsabilidades de su puesto de trabajo.
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Tabla 5. Distribucién de frecuencias sobre si se le comunica las actividades a desarrollar de
acuerdo a los objetivos y los resultados que se espera alcanzar.

Tabla 05 Eficacia (Dimensidn) porcentaje del logro final (Indicador)
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 12 63 %
Casi Siempre (CS) 7 37 %
Algunas Veces (AV) 0 0%
Casi Nunca (CN) 0 0%
Nunca (N) 0 0%
Total 19 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Algunas Veces
Nun%a (N) CasiNunca(CN) ’ (AV)
0% 0% 0%

Casi Siempre (CS
37%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4. Grafico circular de la Distribucion de frecuencias sobre si el funcionario
responsable les comunica los objetivos y las responsabilidades de su puesto de trabajo.

Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron: siempre
el 63%, casi siempre el 37% Yy las otras respuestas el 0%, dicen que se le comunica las

actividades a desarrollar de acuerdo a los objetivos y los resultados que se espera alcanzar.
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Tabla 6. Distribucion de frecuencias sobre si De acuerdo a los objetivos le asignan los
recursos necesarios para cumplir con sus actividades de acuerdo al plan.

Tabla 06 Eficiencia (Dimension) nivel de utilizacién recursos (Indicador)

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 0 0%

Casi Siempre (CS) 15 79 %
Algunas Veces (AV) 4 21 %

Casi Nunca (CN) 0 0%
Nunca (N) 0 0%

Total 19 100 %

Fuente: Elaboracidn propia

CasiNunca(CN) Siempre (S) Nunca (N)
0% 0% 0%

Casi Siempre
(CS)
79%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 5. Grafico circular de la Distribucion de frecuencias sobre si De acuerdo a los
objetivos le asignan los recursos necesarios para cumplir con sus actividades de acuerdo
al plan.

Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron: casi
siempre el 79%, algunas veces el 21% y las otras respuestas el 0%, dicen que de acuerdo a
los objetivos le asignan los recursos necesarios para cumplir con sus actividades de acuerdo

al plan.



Tabla 7. Distribucion de frecuencias sobre si Los recursos utilizados considera que le
permiten cumplir con sus actividades dentro de los plazos establecidos.

Tabla 07 Eficiencia (Dimension) nivel de capacidad de resolver problemas (Indicador)
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 1 5%
Casi Siempre (CS) 12 63 %
Algunas Veces (AV) 6 32 %
Casi Nunca (CN) 0 0%
| Nunca (N) 0 0%
Total 19 100 %

Fuente: Elaboracion propia

_ Nunca (N)
CasiN CN
asi gg/::a( ) 0% Siempre (S)

5%

Algunas Veces
(AV)
32%

Casi Siempre
(CS)
63%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 6. Gréfico circular de la Distribucion de frecuencias sobre si Los recursos utilizados
considera que le permiten cumplir con sus actividades dentro de los plazos establecidos.

Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron: Se
observa que los encuestados contestaron: siempre el 5%, casi siempre el 63%, algunas veces
el 32% y las otras respuestas el 0%, consideran que los recursos utilizados si le permiten

cumplir con sus actividades dentro de los plazos establecidos.
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Tabla 8. Distribucion de frecuencias sobre si se utilizan los adecuados medios de
comunicacion que le permiten resolver los problemas que se presentar durante su labor

de forma inmediata y acertada.

Tabla 08 Eficiencia (Dimensién)

nivel de capacidad de resolver problemas (Indicador)

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 0 0%
Casi Siempre (CS) 19 100 %
Algunas Veces (AV) 0 0%
Casi Nunca (CN) 0 0%
Nunca (N) 0 0%
Total 19 100 %
Fuente: Elaboracidn propia
CasiNunca(CN) Siempre (S) Algunas Veces Nunca (N)
0% 0% ) 0%
0

Casi Siempre (CS)
100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 7. Gréfico circular de la Distribucion de frecuencias sobre si se utilizan los adecuados
medios de comunicacion que le permiten resolver los problemas que se presentar durante su

labor de forma inmediata y acertada.

Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron: casi

siempre el 100%, y las otras respuestas el 0%, dicen que se utilizan los adecuados medios de

comunicacion que le permiten resolver los problemas que se presentar durante su labor de

forma inmediata y acertada.
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Tabla 9. Distribucién de frecuencias sobre si Ud. Logra desarrollar eficientemente las tareas

asignadas dentro de la subgerencia.

Tabla 09 Productividad (Dimensidn)

nivel de produccion (Indicador)

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 2 11 %
Casi Siempre (CS) 17 89 %
Algunas Veces (AV) 0 0%
Casi Nunca (CN) 0 0%
Nunca (N) 0 0%
Total 19 100 %
Fuente: Elaboracidn propia
Nunca
("i) Algunas Veces
_ 0% (AV) Siempre (S)
Casi Nunca 0% 1%
(CN) 0%

Casi Siempre
(CS)
89%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 8. Gréfico circular de la Distribucion de frecuencias sobre si se utilizan los adecuados
medios de comunicacion que le permiten resolver los problemas que se presentar durante su

labor de forma inmediata y acertada.

Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron: siempre

el 11%, casi siempre el 89% y las otras respuestas el 0%, dicen que logran desarrollar

eficientemente las tareas asignadas dentro de la subgerencia.
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Tabla 10. Distribucion de frecuencias sobre si Ud. cree que es suficiente el grupo de
trabajadores con que cuenta la subgerencia para la carga de trabajo habitual.

Tabla 10 Productividad (Dimensidn) nivel de produccién (Indicador)

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 12 63 %
Casi Siempre (CS) 7 37 %
Algunas Veces (AV) 0 0%
Casi Nunca (CN) 0 0%
Nunca (N) 0 0%
Total 19 100 %

Fuente: Elaboracidn propia

Algunas

Casi Nunca Nunca
Veces (AV
(cN) es (AV) N)
0% 0%

Casi Siempre
(CS)3

Fuente: Elaboracion propia

Figura 9. Gréfico circular de la Distribucion de frecuencias sobre si Ud. cree que es

suficiente el grupo de trabajadores con que cuenta la subgerencia para la carga de trabajo
habitual.

Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron: siempre
el 63%, casi siempre el 37% y las otras respuestas el 0%, dicen que es suficiente el grupo de

trabajadores con que cuenta la subgerencia para la carga de trabajo habitual.



Tabla 11. Distribucion de frecuencias sobre si Ud. cree que su nivel de produccion es
acorde a lo que esté establecido por la subgerencia.

Tabla 11 Productividad (Dimensidn) nivel de produccién (Indicador)

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 5 26 %
Casi Siempre (CS) 14 74 %
Algunas Veces (AV) 0 0%

Casi Nunca (CN) 0 0%
Nunca (N) 0 0%
Total 19 100 %

Fuente: Elaboracidn propia

Nunca (N) Algurm \)Ieces Casi Nolgz)ca (CN)
0% 0%

Siempre (S)
26%

Casi Siempre
(CS)
74%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 10. Gréfico circular de la Distribucion de frecuencias sobre si Ud. cree que su nivel
de produccion es acorde a lo que esta establecido por la subgerencia.

Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron: siempre
el 26%, casi siempre el 74% y las otras respuestas el 0%, creen que su nivel de produccion

es acorde a lo que esta establecido por la subgerencia.



Variable: DESEMPENO LABORAL

Tabla 12. Distribucion de frecuencias sobre la dimensién: Eficacia

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 39 32 %
Casi Siempre (CS) 18 68 %
Algunas Veces (AV) 0 0%
Casi Nunca (CN) 0 0%
Nunca (N) 0 0%
Total 57 100 %

Fuente: Elaboracion propia

CasiNunca(CN) Algulzx,\)leces Nunca (N)
0% 9
0 0% 0%
Casi Siempre

(CS)
3

Siempre (S)
68%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 11. Gréfico circular de la Distribucion de frecuencias sobre la dimension: Eficacia.

Descripcion: De acuerdo al gréafico se observa que los colaboradores contestaron: siempre
el 32%, casi siempre el 68% y las otras respuestas el 0%, dicen que existe eficacia en la

subgerencia.



Tabla 13. Distribucion de frecuencias sobre la dimensién: Eficiencia

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 1 2%
Casi Siempre (CS) 46 81 %
Algunas Veces (AV) 10 17 %
Casi Nunca (CN) 0 0%
Nunca (N) 0 0%
Total 57 100 %

Fuente: Elaboracion propia

CasiNunca(CN) Nunca (N)
0% 0%
Algunas Veces Siempre (S)
(AV) 2%

17%

Casi Siempre
(CS)
81%

Fuente: Elaboracion propia
Figura 12. Gréfico circular de la Distribucién de frecuencias sobre la dimensién: Eficiencia.

Descripcion: De acuerdo al gréafico se observa que los colaboradores contestaron:
siempre el 2%, casi siempre el 81%, algunas veces el 17% vy las otras respuestas el 0%,

dicen que existe eficiencia en la subgerencia.
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Tabla 14. Distribucion de frecuencias sobre la dimension: Productividad

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 19 33 %
Casi Siempre (CS) 38 67 %
Algunas Veces (AV) 0 0%
Casi Nunca (CN) 0 0%
Nunca (N) 0 0%
Total 57 100 %

Fuente: Elaboracion propia

CasiNunca(CN) Algunas Veces Nunca (N)
0% (AV) 0%
0%

Siempre (S)
33%

Casi Siempr:
(CS)
67%

Fuente: Elaboracion propia
Figura 13. Grafico circular de la Distribucion de frecuencias sobre la dimension:

Productividad.

Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron: siempre
el 33%, casi siempre el 67% y las otras respuestas el 0%, dicen que existe productividad en

la subgerencia.



Tabla 15. Distribucion de frecuencias variable: Desempefio Laboral
Tabla 15 Desempeiio Laboral (Variable)

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 59 34 %
Casi Siempre (CS) 102 60 %
Algunas Veces (AV) 10 6 %
Casi Nunca (CN) 0 0%
Nunca (N) 0 0%
Total 171 100 %
Fuente: Elaboracion propia
Nunca (N) CasiNunca(CN)
0% 0%
Algunas Veces
(AV)
6%

Siempre (S)
34%

Casi Siempre
(CS)
60%

Fuente: Elaboracion propia
Figura 14. Gréfico circular de la Distribucion de variable: Desempefio Laboral
Descripcion: De acuerdo al grafico se observa gque los colaboradores contestaron: siempre

el 34%, casi siempre el 60%, algunas veces el 6% y las otras respuestas el 0%, dicen que

existe desempefio laboral en la subgerencia.
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Variable: CLIMA ORGANIZACIONAL

Tabla 16. Distribucion de frecuencias sobre si se fomenta en la subgerencia un sistema de
comunicacion en forma clara y precisa.

Tabla 16 Relacion Laboral (Dimension) frecuencia de vinculos sociales (Indicador)

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Siempre (S) 5 26 %

Casi Siempre (CS) 12 63 %

Algunas Veces (AV) 2 11 %

Casi Nunca (CN) 0 0%

Nunca (N) 0 0%

Total 19 100 %

Fuente: Elaboracion propia

CasiNunca(CN) Nunca (N)
0 0,
Algunas Veces 0% 0%
(AV)
11% Siempre (S)

26%

Casi Siempre
(CS)
63%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 15. Grafico circular de la Distribucidn de frecuencias sobre si se fomenta en la
subgerencia un sistema de comunicacion en forma clara y precisa.

Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron: siempre
el 26%, casi siempre el 63%, algunas veces 11% Y las otras respuestas el 0%, dicen que se

fomenta en la subgerencia un sistema de comunicacion en forma clara y precisa.
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Tabla 17. Distribucion de frecuencias sobre si La subgerencia considera que esta generando
un adecuado ambiente para generar entre los colaboradores las relaciones afectivas.

Tabla 17 Relacion Laboral (Dimension) ambiente laboral (Indicador)
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 0 0%
Casi Siempre (CS) 19 100 %
Algunas Veces (AV) 0 0%
Casi Nunca (CN) 0 0%
Nunca (N) 0 0%
Total 19 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Nunca (N) CasiNunca(CN)
0% 0%

Siempre (S) Algunas Veces
0% (AV)
0%

Fuente: Elaboracion propia

Casi Siempre
(CS)
100%

Figura 16. Gréfico circular de la Distribucién de frecuencias sobre si La subgerencia
considera que est4 generando un adecuado ambiente para generar entre los colaboradores las

relaciones afectivas.

Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron: casi

siempre el 100%, dicen que se esta generando en la subgerencia un adecuado ambiente para

generar entre los colaboradores las relaciones afectivas.
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Tabla 18. Distribucidon de frecuencias sobre si Considera que dentro de la politica
institucional esta la de crear las condiciones necesarias para mejorar las interrelaciones.

Tabla 18 Relacion Laboral (Dimensién) ambiente laboral (Indicador)

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 1 5%
Casi Siempre 15 79%
Algunas Veces (AV) 3 16 %
Casi Nunca (CN) 0 0%
Nunca (N) 0 0%
Total 19 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Nunca (N) Casi Nugca(CN)
00/0 0 /0

Siempre (S)
5%

Algunas Veces
(AV)
16%

Casi Siempre
(CS)
79%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 17. Grafico circular de la Distribucion de frecuencias sobre si Considera que dentro
de la politica institucional esta la de crear las condiciones necesarias para mejorar las
interrelaciones

Descripcion: De acuerdo al gréafico se observa que los colaboradores contestaron: siempre
el 5%, casi siempre el 79%, algunas veces 16% Y las otras respuestas el 0%, consideran que

dentro de la politica institucional esta la de crear las condiciones necesarias para mejorar las

interrelaciones.



Tabla 19. Distribucion de frecuencias sobre si Considera que de acuerdo a las acciones
establecidas tiene alguna autonomia para solucionar problemas dentro de sus
responsabilidades

Tabla 19 Autonomia (Dimensién) nivel de libertad de toma de decisiones (Indicador)
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 5 26 %
Casi Siempre (CS) 11 58 %
Algunas Veces (AV) 3 16 %
Casi Nunca (CN) 0 0%
Nunca (N) 0 0%
Total 19 100 %

Fuente: Elaboracidn propia

CasiNunca(CN) Nunca (N)
Algunas Veces 0% 0%

(AV)
16%

Siempre (S)
26%

Casi Siempre
(CS)
58%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 18. Gréfico circular de la Distribucién de frecuencias sobre Considera que de acuerdo
a las acciones establecidas tiene alguna autonomia para solucionar problemas dentro de sus
responsabilidades

Descripcion: De acuerdo al gréafico se observa que los colaboradores contestaron: siempre
el 26%, casi siempre el 58%, algunas veces 16% y las otras respuestas el 0%, consideran que
de acuerdo a las acciones establecidas tiene alguna autonomia para solucionar problemas

dentro de sus responsabilidades.
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Tabla 20. Distribucion de frecuencias sobre si Se aplica algun nivel de autonomia en las
labores que se realizan y permita alcanzar las metas establecidas en la subgerencia

Tabla 20 Autonomia (Dimension) nivel de libertad de toma de decisiones (Indicador)
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 7 37 %
Casi Siempre (CS) 10 53 %
Algunas Veces (AV) 2 10 %
Casi Nunca (CN) 0 0%
Nunca (N) 0 0%
Total 19 100 %
Fuente: Elaboracidn propia
Algunas Veces Casi Ng?/ca(CN) Nurai? (N)
(AV) 0 0
10%

Siempre (S)
37%

Casi Siempre
(CS)
53%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 19. Gréfico circular de la Distribucion de frecuencias sobre si se aplica algan nivel
de autonomia en las labores que se realizan y permita alcanzar las metas establecidas en la
subgerencia

Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron: siempre
el 37%, casi siempre el 53%, algunas veces 10% y las otras respuestas el 0%, consideran
que se aplican algun nivel de autonomia en las labores que se realizan y permita alcanzar

las metas establecidas en la subgerencia.
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Tabla 21. Distribucion de frecuencias sobre si Ante la presencia de algin error como
consecuencia del trabajo estan buscando culpables en vez de identificar las causas.

Tabla 21 Autonomia (Dimension) nivel de responsabilidad del personal (Indicador)
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 0 0%

Casi Siempre (CS) 13 68 %
Algunas Veces (AV) 0 0%
Casi Nunca (CN) 6 32 %
Nunca (N) 0 0%
Total 19 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Nunca (N) Siempre (S)
0% 0%

CasiNunca(CN)
32%

Algunas Ve
(AV) iempre
0%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 20. Grafico circular de la Distribucion de frecuencias sobre si Ante la presencia de
algin error como consecuencia del trabajo estan buscando culpables en vez de identificar
las causas

Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron: casi
siempre el 68%, casi nunca 32% y las otras respuestas el 0%, consideran que ante la
presencia de algin error como consecuencia del trabajo estan buscando culpables en vez de

identificar las causas.
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Tabla 22. Distribucion de frecuencias sobre si se conoce sobre politicas que reconozcan el
esfuerzo y dedicacion por el logro de los resultados en los plazos pre establecidos

Tabla 22 Motivacion Laboral (Dimensién) Nivel del sistema de Promocién para ascender
(Indicador)
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 0 0%
Casi Siempre (CS) 6 32 %
Algunas Veces (AV) 13 68 %
Casi Nunca (CN) 0 0%
Nunca (N) 0 0%
Total 19 100 %
Fuente: Elaboracidn propia
Nunca (N) Siempre (S) Casi Nunca (CN)
0% 0% 0%

Casi Siempre
(CS)
32%

Algunas Vece
(AV)
68%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 21. Gréfico circular de la Distribucion de frecuencias sobre si se conoce sobre
politicas que reconozcan el esfuerzo y dedicacion por el logro de los resultados en los plazos
pre establecidos

Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron: casi
siempre el 32%, algunas veces 68% y las otras respuestas el 0%, consideran que se conoce
sobre politicas que reconozcan el esfuerzo y dedicacion por el logro de los resultados en los

plazos pre establecidos.
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Tabla 23. Distribucion de frecuencias sobre si se fomenta en la subgerencia programas
de cooperacion y establecimiento de medios de difusion por logros alcanzados

Tabla 23 Motivacion Laboral (Dimensién)  Nivel del sistema de Promocién para ascender

(Indicador)
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 0 0%
Casi Siempre (CS) 10 53 %
Algunas Veces (AV) 0 0%
Casi Nunca (CN) 9 47 %
Nunca (N) 0 0%
Total 19 100 %

Fuente: Elaboracion propia
Nunca (N) Siempre (S)
0% 0%

hSiempre

CasiNunca
47%

Algunas Veces
(AV)

N0/~

Fuente: Elaboracién propia

Figura 22. Gréfico circular de la Distribucion de frecuencias sobre si se fomenta en la
subgerencia programas de cooperacion y establecimiento de medios de difusion por logros
alcanzados

Descripcion: De acuerdo al gréafico se observa que los colaboradores contestaron: casi
siempre el 53%, casi nunca 47% y las otras respuestas el 0%, consideran que se fomenta en
la subgerencia programas de cooperacion y establecimiento de medios de difusion por logros

alcanzados.



Tabla 24. Distribucidn de frecuencias sobre si Se tiene conocimiento sobre programas de
justicia remunerativa entre los colaboradores

Tabla 24 Motivacion Laboral (Dimension) Nivel de Equidad en Remuneracién (Indicador)

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 1 5%

Casi Siempre (CS) 17 90 %

Algunas Veces (AV) 1 5%

Casi Nunca (CN) 0 0%

Nunca (N) 0 0%

Total 19 100 %

Fuente: Elaboracion propia

CasiNunca(CN) Nunc(:)a (N)
0% 0%

Algunas Veces

(AV)

5%

Siempre (S)
5%

Casi Siempre
(CS)
90%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 23. Gréfico circular de la Distribucion de frecuencias sobre si se tiene
conocimiento sobre programas de justicia remunerativa entre los colaboradores.

Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron:
siempre el 5%, casi siempre el 90%, algunas veces 5% Yy las otras respuestas el 0%,
consideran que se tiene conocimiento sobre programas de justicia remunerativa entre los

colaboradores.
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Variable: CLIMA ORGANIZACIONAL
Tabla 25. Distribucion de frecuencias Dimension: Relacion Laboral

Tabla 25 Relacion Laboral (Dimensidn)

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 6 10 %
Casi Siempre (CS) 46 81 %
Algunas Veces (AV) 5 9%
Casi Nunca (CN) 0 0%
Nunca (N) 0 0%
Total 57 100 %

Fuente: Elaboracion propia

CasiNunca(CN) Nunca (N)
Algunas Veces 0%, 0%
(AV) Siempre (S)
9% 10%

Casi Siempre
(CS)
81%

Fuente: Elaboracion propia
Figura 24. Gréfico circular de la Distribucion de frecuencias Dimensién: Relacion Laboral
Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron: siempre

el 10%, casi siempre el 81%, algunas veces 16% Yy las otras respuestas el 0%, dicen que

existe relacion laboral en la subgerencia.



Tabla 26. Distribucion de frecuencias Dimensién: Autonomia

Tabla 26 Autonomia (Dimensidn)

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 12 21 %
Casi Siempre (CS) 34 60 %
Algunas Veces (AV) 5 9%
Casi Nunca (CN) 6 10 %
Nunca (N) 0 0%
Total 57 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Nunca (N)
0%
CasiNunca(CN)

10% Siempre (S)
21%

Algunas Veces
(AV)
9%

Casi Siempre
(CS)
60%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 25. Gréfico circular de la Distribucién de frecuencias Dimension: Autonomia

Descripcion: De acuerdo al gréafico se observa que los colaboradores contestaron: siempre
el 21%, casi siempre el 60%, algunas veces el 9%, casi nunca 10% y nunca el 0%, dicen

que existe autonomia en la subgerencia.



Tabla 27. Distribucion de frecuencias Dimension: Motivacion Laboral

Tabla 27 Motivacién Laboral (Dimension)

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 1 2%
Casi Siempre (CS) 33 58 %
Algunas Veces (AV) 14 24 %
Casi Nunca (CN) 9 16 %
Nunca (N) 0 0%
Total 57 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Nunca (N)
0%

Siempre (S)
CasiNunca(CN) 204
16%

Algunas

(AV) iempre
24% CS)

58%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 26. Grafico circular de la Distribucion de frecuencias Dimension: Motivacion
Laboral

Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron:
siempre el 2%, casi siempre el 58%, algunas veces el 24%, casi nunca 16% Yy nunca el

0%, dicen que existe motivacién laboral en la subgerencia.
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Tabla 28. Distribucion de frecuencias variable: Clima Organizacional

Tabla 28 Clima Organizacional (Variable)

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre (S) 19 11 %
Casi Siempre (CS) 113 66 %
Algunas Veces (AV) 24 14 %
Casi Nunca (CN) 15 9%
Nunca (N) 0 0%
Total 171 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Nunca (N)
0%

CasiNunca(CN) Siempre (S)

9% 11%
Algunas Veces
(AV)
14%

Casi Siempre
(CS)
66%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 27. Gréfico circular de la Distribucién de frecuencias de clima organizacional

Descripcion: De acuerdo al grafico se observa que los colaboradores contestaron: siempre
el 11%, casi siempre el 66%, algunas veces el 14%, casi hunca 9% Yy nunca el 0%, dicen

que existe clima laboral en la subgerencia.
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4.2.1 Contrastacion de hipotesis

Prueba de Hipotesis para el Objetivo General: Clima Organizacional

Determinar cudl es la relacion significativa que existe entre el Desempefio Laboral y Clima
Organizacional en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud EsSalud Jesus

Maria - 2018. Las estadisticas del objetivo general se dan a continuacion:

Tabla 29. Variable y Dimensiones del Objetivo General

Dimensiones 55 4CS 3AV 2CN AN
Desempefio Laboral, Eficacia 39 18 0 0 0
Desempefio Laboral, Eficiencia 1 46 10 0 0
Desempefio Laboral, Productividad 19 38 0 0 0
Clima Organizacional, Relacion Laboral 6 46 5 0 0
Clima Organizacional, Autonomia 12 34 5 6 0
Clima Organizacional, Motivacion 1 33 14 9 0

Al 95% de confianza probar que existe una relacion significativa entre el Desempefio Laboral
y Clima Organizacional en la Sub gerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud,
EsSalud Jesus Maria - 2018. A continuacion, se realizé con el método sefialado la prueba de
hipétesis del objetivo general:

1° Las hipotesis a probar:

e Nula (Ho): No existe una relacion significativa el Desempefio Laboral y Clima
Organizacional en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud — EsSalud,
Jesus Maria - 2018.

e Alternativa (H1): Si existe una relacion significativa entre el Desempefio Laboral y
Clima Organizacional en la Sub gerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud,
EsSalud Jesus Maria - 2018.

2° Grados de libertad y nivel al 95 %: o =0,05;
Los grados de libertad (k—1) =6 -1 =5.

Punto critico de la prueba: ¥%0,95 = 11,1 (para 5 grados de libertad)
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3° Prueba estadistica:
Tabla 30. Prueba del Objetivo General

5 4 3 2 1

Dimensiones TOTAL
Res Ord Res Ord Res Ord Res Ord Res Ord
Eficacia 39 5 18 4 0 2 0 2 0 2 15
Eficiencia 1 3 46 5 10 4 0 15 0 15 15
Productividad 19 4 38 5 0 2 0 2 0 2 15
Relaciéon Lab. 6 4 46 5 5 3 0 15 0 15 15
Autonomia 12 4 34 5 5 2 3] 3 0 15
Motivacion 1 2 33 5 14 4 9 0 15
Sumas 22 29 17 13 9 90
Sumas? 484 841 289 169 81 1864
F 12
r = — +
6x5(5 + 1) 1864 - 3x6(5 + 1)

Fr =(12 / 180) 1864 — 108 = 16,27

4° Decision con los resultados de la prueba de hipdtesis:

El resultado obtenido es 16,27, que es mayor al punto critico (x?0,95 = 11,1); por lo tanto,
se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho); como consecuencia se acepta la hipétesis alternativa que
dice, si existe una relacion significativa entre el Desempefio Laboral y Clima
Organizacional en la Subgerencia de Evaluacién del Financiamiento de Salud — EsSalud,

Jesus Maria - 2018.



Prueba de Hipotesis para el Objetivo Especifico 1: Relacion Laboral
Determinar cual es la relacion que existe entre el desempefio laboral y la relacién laboral
en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud — EsSalud, Jests Maria -

2018. Las estadisticas del objetivo especifico 1 se dan a continuacion:

Tabla 31. Variable e indicadores del Objetivo Especifico |

Variable e Indicadores 5S 4CS 3AV 2CN IN
Desempefio Laboral 59 102 10 0 0
Frecuencia de vinculos sociales 5 12 2 0 0
Ambiente laboral 0 19 0 0 0

Al 95% de confianza probar que existe una relacion significativa entre el desempefio

laboral y la relacion laboral en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud

— EsSalud, Jesus Maria - 2018. A continuacion, se realizé con el método sefialado la

prueba de hipdtesis del objetivo especifico 1:

1° Las hipotesis a probar:
e Nula (HO): No existe una relacién significativa entre el desempefio laboral y la relacion
laboral en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud — EsSalud, Jesus
Maria - 2018.
e Alternativa (H1): Si existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y la
relacion laboral en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud — EsSalud,
Jesus Maria - 2018.

2° Grados de libertad y nivel al 95%: a = 0,05;

Los grados de libertad (k—1) =4 -1 =3.

Punto critico de la prueba: %0,95 = 7,81 (para 3 grados de libertad)



3° Prueba estadistica:

Tabla 32. Prueba del Objetivo Especifico |

Alternativas 5 4 3 2 1
Res Ord Res Ord Res Ord Res Ord Res Ord TOTAL

Desempefio L 59 4 102 5 10 3 0 15 0 15 15

Frec. de vinculo 5 4 12 5 2 3 0 15 0 15 15
sociales
Ambiente 0 25 19 5 0O 25 0O 2,5 0 2,5 15
laboral

1 3 15 5 3 4 0 15 0 15 15
Sumas 13,5 20 12,5 7 7 60
Sumas? 182,25 100 156,25 49 49  836,5

Fr= 2 836,5-3x4(5+1)
4x5(5 + 1)

Fr =(12 / 120) 836,5 — 72 = 11,65
4° Decisién con los resultados de la prueba de hipotesis:
El resultado obtenido es 11,65, que es mayor al punto critico (x°0,95 = 7,81); por lo tanto, se
rechaza la Hipotesis Nula (Ho); como consecuencia se acepta la hipotesis alternativa que dice,
si existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y la relacion laboral en la

Subgerencia de Evaluacién del Financiamiento de Salud — EsSalud, Jests Maria - 2018.
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Prueba de Hipdtesis para el Objetivo Especifico 2: Autonomia
Determinar cudl es la relacion que existe entre desempefio laboral y la en la Subgerencia de
Evaluacion del Financiamiento de Salud — EsSalud, Jesus Maria - 2018. Las estadisticas del

objetivo especifico 2 se dan a continuacion:

Tabla 33. Variable e indicadores del Objetivo Especifico 2

Variable e Indicadores 5S 4CS 3AV 2C 1IN
N
Desempefio Laboral 59 102 10 0 0
Nivel de responsabilidad del personal 5 11 3 0 0
Nivel de libertad de toma de decisiones 7 10 2 0 0

Al 95% de confianza probar que existe una relacion significativa entre el desempefio laboral
y la autonomia en la Subgerencia de Evaluacién del Financiamiento de Salud — EsSalud,
Jesus Maria - 2018. A continuacion, se realizo con el método sefialado la prueba de hipotesis
del objetivo especifico 2:
1° Las hipotesis a probar:
eNula (HO):  No existe una relacién significativa entre el desempefio laboral y la
autonomia en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud — EsSalud,
Jesus Maria - 2018.
e Alternativa (H1): Si existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y la
autonomia en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud — EsSalud,
Jesus Maria - 2018.
2° Grados de libertad y nivel al 95 %: a = 0,05;
Los grados de libertad (k—1)=4-1=3.

Punto critico de la prueba: %0,95 = 7,81 (para 3 grados de libertad)



3° Prueba estadistica:

Tabla 34. Prueba del Objetivo Especifico 2

Alternativas 5 4 3 2 1
Res Ord Res Ord Res Ord Res Ord Res Ord TOTAL
Desempefio L 59 4 102 5 10 3 0 15 0 15 15
Nivel de res del 5 4 11 5 3 3 0 15 0 15 15
personal
Nivel de libertad ton7 4 10 5 2 3 0 15 0 15 15
decisiones
0 2 13 5 0 2 6 4 0 2 15
Sumas 14 20 11 8,5 6,5 60
Sumas? 196 400 121 72,25 42,25 8315
12
Fr = — 831,5-3x4(5+1)
4x5(5 + 1)

Fr=(12 / 120) 831,5 — 72 = 11,15

4° Decisién con los resultados de la prueba de hipotesis:

El resultado obtenido es 11,15, que es mayor al punto critico (20,95 = 7,81); por lo tanto, se

rechaza la Hipotesis Nula (Ho); como consecuencia se acepta la hip6tesis alternativa que dice,

si existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y la autonomia en la Sub

gerencia de Evaluacién del Financiamiento de Salud— EsSalud, Jesus Maria - 2018.
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Prueba de Hipotesis para el Objetivo Especifico 3: Motivacion Laboral

Precisar cual es la relacidn que existe entre el desempefio laboral y la motivacion laboral
en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud — EsSalud, Jesis Maria -
2018. Las estadisticas del objetivo especifico 3 se dan a continuacion:

Tabla 35. Variable e Indicadores del Objetivo Especifico 3

Variable e Indicadores 5 4 3 2 1
Desempefio Laboral 59 102 10 0 0
Nivel del sist. de promocion 0 6 13 0 0
Nivel de equidad en remuneracion 0 10 0 9 0

Al 95% de confianza probar que existe una relacion significativa entre el desempefio laboral
y la motivacion laboral en la Subgerencia de Evaluacién del Financiamiento de Salud —
EsSalud, Jesus Maria - 2018. A continuacién, se realizé con el método sefialado la prueba de
hipétesis del objetivo especifico 3:

1°. Las hipotesis a probar:

e Nula (HO): No existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y la
motivacion laboral en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud — EsSalud,
JesUs Maria - 2018.

e Alternativa (H1): Si existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y la
motivacion laboral en la Sub gerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud — EsSalud,
Jesus Maria - 2018.
2°. Grados de libertad y nivel al 95 %: o =0,05;

Los grados de libertad (k —1) =4 -1 =3.

Punto critico de la prueba: ¥%0,95 = 7,81 (para 3 grados de libertad)
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3°. Prueba estadistica:

Tabla 36. Prueba del Objetivo Especifico 3

Alternativas 5 4 3 2 1

Res Ord Res Ord Res Ord Res Ord Res Ord TOTAL
DesempefioL 59 4 102 5 10 3 0 15 0 15 15
Sistema 0 2 6 4 13 5 0 2 0 2 15
promocion
Equidad 0 2 10 5 0 2 9 4 0 2 15
remunerativa

1 35 17 5 1 3,5 0 15 0 15 15
Sumas 11,5 19 13,5 9 7 60
Sumas? 132,25 361 182,25 81 49 805,5

Fr = 12

4x5(5 + 1) 805,5 -3 x4(5+1)

Fr =(12 / 120) 805,5 — 72 = 8,55
4°, Decision con los resultados de la prueba de hipotesis:
El resultado obtenido es 8,55, que es mayor al punto critico (¥?0,95 = 7,81); por lo tanto, se
rechaza la Hipotesis Nula (Ho); como consecuencia se acepta la hipotesis alternativa que dice,
si existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y la motivacién laboral en la

Subgerencia de Evaluacién del Financiamiento de Salud, EsSalud Jesus Maria — 2018.
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4.3. DISCUSION DE RESULTADOS

Después de dar con el cumplimiento del procedimiento de datos se obtuvo la siguiente
informacion se finaliza que el desempefio laboral incide en el clima organizacional dicha
relacion es positiva, basdndonos en la investigacion realizada por los tesistas palomino
Miryam y Pefia Rafael (2014); presentaron su investigacion de tesis para optar al titulo
profesional. “el clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los
empleados de la empresa distribuidora y papeleria veneplast 1tda.” Se concluye que con el
estudio realizado a los trabajadores de la empresa Distribuidora y Papeleria Venepalst Ltda.,
se pudo determinar la relacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral,
facilitando informacién valiosa a la empresa sobre la situacion de estos aspectos, mediante
una investigacion seria, sistematica y detallada. Dentro de los resultados obtenidos se tiene
que la mayoria realiza funciones de auxiliares y con remuneraciones relativamente bajas, con
contratos de plazo indefinido y con horarios de trabajo que superan las 48 horas a la semana.
En relacion a la edad de los trabajadores, la gran mayoria son jovenes, de ambos sexos, con
formacion técnica, solteros y ubicados en el estrato tres. También se puede identificar que la
mayoria tuvo vinculacién laboral mayor a un afio y que todos reciben beneficios y
prestaciones laborales. Sobre el clima organizacional, se concluyé que es calificado por los
mismos trabajadores como un clima organizacional bueno, resaltando la politica de
motivacion que se tiene y el control en el desempefio de sus actividades. Por otro lado, en los
aspectos que presentaron debilidad estan la capacidad en la toma de decisiones y las

relaciones internas en los equipos de trabajo

Al revisar las conclusiones de la presente investigacion, se llegan a las mismas

conclusiones, tanto con el objetivo general, como con los especificos.

= El estudio dimensional de la variable Desempefio Laboral, demuestra que los

colaboradores de la subgerencia de evaluacion del financiamiento de EsSalud,
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consideran que:

= Ladimension Eficacia siempre hay eficacia en un 68% y casi siempre en un
32%.

= La dimension Eficiencia dentro de la Subgerencia de Evaluacién del
Financiamiento de Salud, consideran que casi siempre hay eficiencia en un 81% y
algunas veces en un 18%.

= Finalmente, dimensién Productividad dentro de la Subgerencia de Evaluacion del
Financiamiento de Salud, consideran los mismos trabajadores que siempre hay

productividad en un 33% y casi siempre en un 67%.

Respecto al estudio dimensional de la variable Clima Organizacional, los
Colaboradores de EsSalud, consideran que:

= Dentro de la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud, siempre hay
Relacion Laboral en un 11% y casi siempre en un 81%.

= La dimension la Autonomia en la Subgerencia, considera siempre en un 21% y
casi siempre hay autonomia en un 60%.

= Encuanto a la Motivacion Laboral que es la otra dimension, consideran los mismos

trabajadores que casi siempre hay motivacion en un 58% y algunas veces en un 25%.
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CONCLUSIONES

Primera. -Se comprob6 mediante el estadistico de Friedman y los niveles de confianza y grados
de libertad de la tabla Chi-cuadrado que existe una relacion significativa entre
Desempefio Laboral y el Clima Organizacional en la Subgerencia de Evaluacion del

Financiamiento de Salud — EsSalud, Jesus Maria — 2018.

Segunda. -Existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y la relacion laboral en
la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud EsSalud Jesus Maria —
2018, lo cual fue comprobado mediante el estadistico de Friedman y los niveles de

confianza y grados de libertad de la tabla Chi-cuadrado.

Tercera. -Existe una relacion significativa entre desempefio laboral y la autonomia en la
Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud — EsSalud, Jesus Maria —
2018, lo cual fue comprobado mediante el estadistico de Friedman y los niveles de

confianza y grados de libertad de la tabla Chi-cuadrado.

Cuarta. -Existe una relacion significativa entre desempefio laboral y la motivacién laboral en
la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud — EsSalud, Jests Maria —
2018, lo cual fue comprobado mediante el estadistico de Friedman y los niveles de

confianza y grados de libertad de la tabla Chi-cuadrado.
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RECOMENDACIONES

Primera. -Se recomienda a la administracion implementar documentos de gestion que
ordenen los procedimientos internos de las Subgerencias que sirvan para un
mejor control y medicion del desempefio de los trabajadores en la ejecucion

de sus labores.

Segunda. -También se recomienda que en la planificacion del presupuesto se dé
prioridad a las necesidades de Subgerencia de Evaluacion del
Financiamiento de Salud, asignandose de forma proporcional entre todas las
subgerencias a fin de satisfacer las demandas mas urgentes y mantener un

Clima Organizacional motivador.

Tercera. -Generar mecanismos que permitan una mejor interrelacion entre el personal
y los jefes y que faciliten la recepcion de opiniones a todo nivel y que estas
sean consideradas en la gestion de la Entidad, lo cual favorecera en el clima

organizacional y el desempefio laboral.

Cuarta. -Se deberian mejorar y ampliar los canales de comunicacién interna, a fin de
propiciar relaciones interpersonales mas adecuadas y productivas, esto
beneficiara a la Entidad en generar un mejor Clima organizacional y con ello

elevar el desempefio laboral.
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1. Matriz de consistencia

Titulo: Desempefio Laboral y Clima Organizacional en la Subgerencia de Evaluacién del Financiamiento de Salud — EsSalud, Jests Maria - 2018

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES TIPO Y DISENO,
DE INVESTIGACION
GENERAL. - GENERAL. - GENERAL. - VARIABLE 1 Porcentaje de Cumplimiento de
los objetivos
Eficacia

¢Cuél es la relacion que

existe entre  desempefio
laboral 'y el clima
organizacional en la

Subgerencia de Evaluacion
del Financiamiento de Salud
— EsSalud, Jesis Maria -
20187

Determinar la existencia de una
relacion significativa entre el
desempefio laboral y el clima
organizacional en la
Subgerencia de Evaluacién del
Financiamiento de Salud -
EsSalud, Jests Maria - 2018.

Existe una relacién significativa
entre el desempefio laboral y el clima
organizacional en la Subgerencia de
Evaluacion del Financiamiento de
Salud — EsSalud, Jests Maria - 2018.

Desempefio Laboral

Porcentaje del Logro Final

Eficiencia

Nivel de Utilizacién de Recurso

Nivel de Capacidad de resolver
problemas

Productividad

Nivel de Produccion

P. ESPECIFICOS 0. ESPECIFICOS H. ESPECIFICAS VARIABLE 2

. - . - Frecuencia de Vinculos Sociales
;Cudl es la relacion que | Determinar la relacion que Existe relacion entre el desempefio )
existe entre el desempefio | existe entre el desempefio L P Relaciones Ambiente Laboral

. - laboral y la relacion laboral en la Laboral mbiente Labora

laboral y la relacion laboral | laboral y la relacién laboral en Subgerencia de  Evaluacion  del aboral
en la Subgerencia de | la Subgerencia de Evaluacion Finagnciamiento de Salud — EsSalud
Evaluacion del | del Financiamiento de Salud — Jestis Maria - 2018 '
Financiamiento de Salud — | EsSalud, Jesus Maria - 2018
EsSalud, Jests Maria - 2018?

(Cuél es la relacion que | Determinar la relacion que . o ~ . -
existe entre  desempefio | existe entre desempefio laboral Existe relaciéon entre d,esempeno _ Nivel de Responsabilidad del
: : laboral y la autonomia en la Clima Personal

laboral y la autonomia en la | y la autonomia ~en  la Subgerencia de Evaluacion del Organizacional
Subgerencia de Evaluacion | Subgerencia de Evaluacion del Fin;nciamiento de Salud EsSalud g Autonomia Nivel de libertad de toma de
del Financiamiento de Salud | Financiamiento de  Salud Jestis Maria - 2018 decision
- EsSalud Jesis Maria - | EsSalud Jesis Maria - 2018. ’
20187
¢Cuél es la relacion que | Determinar la relacion que
existe entre el desempefio | existe entre el desempefio | Existe relacion entre el desempefio Nivel del sistema de Promocion
laboral y la motivacion | laboral y la motivacion laboral | laboral y la motivacion laboral en la Motivacié para ascender
’ . : - otivacion
laboral en la Subgerencia de | en la  Subgerencia  de | Subgerencia de Evaluacion del laboral

Evaluacién del
Financiamiento de Salud —
EsSalud, Jesis Maria - 2018?

Evaluacién del Financiamiento
de Salud - EsSalud, Jesus Maria
- 2018.

Financiamiento de Salud — EsSalud,
JesUs Maria — 2018.

Nivel de Equidad en
Remuneracién

TIPO DE INVESTIGACION:
Correlacional-descriptivo
DISENO:

No experimental- transversal
correlacional

Ox
¥
M r
L
Oy
DONDE:
M= Muestra

Ox= Variable 1 (desempefio Laboral)

Oy=Variable 2 (Clima
Organizacional)
r= Correlacion

TECNICAS E INSTRUMENTOS:

Encuesta.

INSTRUMENTO:

Cuestionario




2. Matriz de Operacionalizacion de variables

76

Titulo: Desempefio Laboral y Clima Organizacional en la Subgerencia de Evaluacién del Financiamiento de Salud — EsSalud, Jests Maria - 2018

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

. _ ESCALAY
DIMENSION INDICADOR ITEMS INSTRUMENTO
VALORES
e Porcentaje de Cumplimiento de los P1 P2 P3 Nunca (1)
Eficacia objetivos T Casi Nunca )
Algunas veces | (3) | Cuestionario Tipo escala de Likert
e Porcentaje del Logro Final TOTAL: 3 g_am Siempre (4)
iempre (5)
e Nivel de Utilizacion de Recurso P4, P5. P6. Nur_lca (1)
Casi Nunca (2)
Eficiencia e Nivel de Capacidad de resolver problemas Algunas veces | (3) | Cuestionario Tipo escala de Likert
, Casi Siempre (4)
TOTAL: 3 Siempre 5)
e Nivel de produccion P7 P8 P9 Nunca (1)
o Casi Nunca (2) | Cuestionario Tipo escala de Likert
Productividad Algunas veces | (3)
. Casi Siempre (4)
TOTAL: 3 Siempre )

Fuente: Elaboracion propia
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VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Remuneracion

) 3 ESCALAY
DIMENSION INDICADOR ITEMS VALORES INSTRUMENTO
Frecuencia de P10, P11, P12. Nurfca o)
- Vinculos Sociales Casi Nunca (2) o .
Relacion laboral Algunas veces (3) Cuestionario Tipo escala de Likert
Ambiente Laboral TOTAL: 3 Casi Siempre (4)
Siempre ®)
Nivel de Responsabilidad del Nunca (D)
Personal P13, P14, P15. Casi Nunca 2)
. Algunas veces 3) Cuestionario Tipo escala de Likert
Autonomia Nivel de Libertad de toma TOTAL: 3 Casi Siempre (4)
de decisiones ’ Siempre (5)
Nivel del Sistema de Nunca D
Promocion para P16, P17, P18. Casi Nunca 2
ascender Algunas veces 3) Cuestionario Tipo escala de Likert
L en . Casi Siempre 4)
Motivacién laboral Nivel de  Equidad TOTAL: 3 Siempre (5)

Fuente: Elaboracion propia



3. Matriz de Operacionalizacion del Instrumento
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VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

i B ESCALAY
DIMENSION INDICADOR ITEMS INSTRUMENTO
VALORES
) - - ; Nunca (1)
Porcentaje de Tiene conocimiento de las metas dentro de los cronogramas establecidos en lal Casi Nunca @)
dCU'I“”p“’k‘;_iet'_‘to subgerencia. Algunas (3) | Cuestionario Tipo
L e los objetivos ) ) ) o N i i
Eficacia El funcionario responsable les comunica los objetivos y las responsabilidades de su \S/?grzsp(F;aSI Eg’; escala de Likert
Porcentaje del | pyesto de trabajo. Siempre
Logro Final . . .
Se le comunica las actividades a desarrollar de acuerdo a los objetivos y los resultados
que se espera alcanzar.
. De acuerdo a los objetivos le asignan los recursos necesarios para cumplir con sus Nun_ca @)
Nivel de Casi Nunca )
Utilizacion de actividades de acuerdo al plan. Algunas (3) | Cuestionario Tipo
Recurso Los recursos utilizados consideran que le permiten cumplir con sus actividades dentro de \S/tiegr?]sp%am gg escala de Likert
Eficiencia Nivel de los plazos establecidos. Siempre
zzz?\%?ad de Se utilizan los adecuados medios de comunicacién que le permiten resolver los
problemas problemas que se presentar durante su labor de forma inmediata y acertada.
Ud. Logra desarrollar eficientemente las tareas asignadas dentro de la subgerencia. Ud.| Nunca 1)
cree que es suficiente el grupo de trabajadores con que cuenta la subgerencia para Casi Nunca (2) | Cuestionario Tipo
Nivel de Algunas 3) escala de Likert
Pr ivi To . . i
oductividad produccion la carga de trabajo habitual. veces Casi (@)
Siempre (5)
Ud. cree que su nivel de produccion es acorde a lo que esta establecido por la Siempre
subgerencia.

Fuente: Elaboracion propia




79

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

< - ESCALAY
DIMENSION INDICADOR ITEMS INSTRUMENTO
VALORES
) . L - Nunca (1)
Se fomenta en la subgerencia un sistema de comunicacion en forma clara y precisa. .
Casi Nunca 2
Frecuencia de La subgerencia considera que esta generando un adecuado ambiente para generar | Algunas veces ?3) Cuestionario Tipo
Relacion laboral Vinculos Sociales entre los colaboradores las relaciones afectivas. gia;sr:qi:gmpre Egg escala de Likert
Ambiente Laboral Considera gque dentro de la politica institucional esta la de crear las condiciones
necesarias para mejorar las interrelaciones.
Nivel de . . . . . Nunca 1)
Responsabilidad del Considera que de acuerdo a las acciones establecidas tiene alguna autonomia para Casi Nunca @)
Personal solucionar problemas dentro de sus responsabilidades. Algunas veces ?3) Cuestionario Tipo
: P : : : Casi Siempre O] escala de Likert
: . . Se aplica algan nivel de autonomia en las labores que se realizan y permita alcanzar| ~
Autonomia Nivel de libertad de P g q yp Siempre (5)
toma de decisiones las metas establecidas en la subgerencia.
Ante la presencia de algun error como consecuencia del trabajo estan buscando
culpables en vez de identificar las causas.
Nivel dgllsustema de Se conoce sobre politicas que reconozcan el esfuerzo y dedicacion por el logro de los Nur!ca (1)
Promocion para resultados en los plazos pre establecidos Casi Nunca )
ascender P P ' Algunas veces ?3) Cuestionario Tipo
o . . Se fomenta en la subgerencia programas de cooperacion y establecimiento de medios C_a3| Stempre “) escala de Likert
MotlvaCK')n |abora| N|Ve| de qu.“dad en S'empre (5)

Remuneracion

de difusidén por logros alcanzados.

Se tiene conocimiento sobre programas de justicia remunerativa entre los
colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia




4. El instrumento de investigacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

Estimado Colaborador:

La presente encuesta es parte de una investigacion que tiene por finalidad evaluar la
relacion que existe entre el Desempefio Laboral y Clima Organizacional en la
Subgerencia de Evaluacién del Financiamiento de Salud — EsSalud, Jests Maria - 2018.
La encuesta es totalmente confidencial y andnima.

INSTRUCCIONES: lea atentamente y marque con una X en el casillero de su
preferencia del item correspondiente.

DATOS DEMOGRAFICOS

Edad: () Sexo ()
Ocupacién: 1. Profesional () 2. Técnico () 3. Auxiliar u otros ()

Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente segun a la
siguiente escala:

SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES CASI NUNCA NUNCA
5 4 3 2 1



No

ITEM

DESEMPERNO LABORAL

EFICACIA

Tiene conocimiento de las metas dentro de los cronogramas

1 establecidos en la subgerencia
El funcionario responsable les comunica los objetivos y las
2 responsabilidades de su puesto de trabajo
Se le comunica las actividades a desarrollar de acuerdo a los objetivos y
3 los resultados que se espera alcanzar
EFICIENCIA
De acuerdo a los objetivos le asignan los recursos necesarios para
4 cumplir con sus actividades de acuerdo al plan
Los recursos utilizados considera que le permiten cumplir con sus
> actividades dentro de los plazos establecidos
Se utilizan los adecuados medios de comunicacion que le permiten
6 | resolver los problemas que se presentar durante su labor de forma
inmediata y acertada
PRODUCTIVIDAD
Ud. Logra desarrollar eficientemente las tareas asignadas dentro de la
! subgerencia
Ud. cree que es suficiente el grupo de trabajadores con que cuenta la
8 subgerencia para la carga de trabajo habitual
Ud. cree que su nivel de produccion es acorde a lo que esté establecido
9 por la subgerencia
N° ITEM
CLIMA ORGANIZACIONAL
RELACION LABORAL
Se fomenta en la subgerencia un sistema de comunicacién en forma
10 claray precisa
1 La subgerencia considera que estd generando un adecuado ambiente
para generar entre los colaboradores las relaciones afectivas
Considera que dentro de la politica institucional esta la de crear las
12 condiciones necesarias para mejorar las interrelaciones
AUTONOMIA
Considera que de acuerdo a las acciones establecidas tiene alguna
13 autonomia para solucionar problemas dentro de sus responsabilidades
14 Se aplica algin nivel de autonomia en las labores que se realizan y
permita alcanzar las metas establecidas en la subgerencia
15 Ante la presencia de algun error como consecuencia del trabajo estan
buscando culpables en vez de identificar las causas
MOTIVACION LABORAL
16 Se conoce sobre politicas que reconozcan el esfuerzo y dedicacién
por el logro de los resultados en los plazos pre establecidos
17 Se fomenta en la subgerencia programas de cooperacion y
establecimiento de medios de difusion por logros alcanzados
18 Se tiene conocimiento sobre programas de justicia remunerativa entre

los colaboradores
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5. Validacion de Expertos de Juicio

CRITERIOS DE EVALUACION DE JUICIO DE EXPERTOS
CUESTIONARIO

e MG. }\15,(50/’& %A‘%;ﬁ (l% LOP{O .

b) Cargo e institucién del informante: ji 0cwT€ INVESP/ G- 009") 71‘,2?;:’”/ ESspudd

¢) Nombre del instrumento~D &s - W‘ o o C(é‘m WZ”‘

d) Autor (a) del instrumento: /\}Ltfolﬁ/f\s%( Y afa»«% o

e) Especialidad: Ll Sorcev
Tesis:

. Aspectos de validacidn

H e 4 4 ent: a
[ndicadores de Criterios Deficiente Regiler | Bosia. Mighoss Excelente

eyaluauén del | Cuantitativos Cualitativos | (01-20) (2140) | (41-60) | (61-80) (81-100)
instrumentos

. Datos generales
a) Apellido y nombres del informant

Esta formulado con
lenguaje apropiado.
[Estd expresado en

2.0bjetividad conductas observables. X

1.Claridad

IAdecuado al avance de la

3. Actualidad ciencia y la técnologia.

4 Organizacion ~ [Existe una organizacion
logica.

" Comprende los aspectos en
5.Suficiencia  antigad y calidad.

IAdecuado para valorar
pectos del........

XX

6.Intencionalidad

Busado en aspectos teorices

7.Consistencia  cientificos y pedagégicos
del drea.

Entre las variables,

8.Coherencia dimensiones e indicadores

La estrategia responde al
9.Metodologia  [propdsito de la
linvestigacién

. ) Apropiado para conocer el
10.Pertinencia fema de investigacion

X X< > | X

Promedio de la valoracién
cuantitativa

3. Opinién de aplicabilidad: Fp ypye Ale

4. Promedio de valoracién: __ 97 3 / /%/

Fecha: } 3/ OI,D//a 2l

Nombre: MM Paloreo .

DNI Nro: Ogg/é?/ Z
 9RIRN/ET

Teléfono:




CRITERIOS DE EVALUACION DE JUICIO DE EXPERTOS
CUESTIONARIO

1. Datos generales

a) Apellido y nombres del informante:

Meé- @uﬂ?—vz Cﬂ;spﬂp; bt LFpEon

Ado R~ dq;dﬁz
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b) Cargo e institucién del mformante @OW’E —Z“’ VE‘Y vjé e orion vl ESAHD
¢) Nombre del mstrumento 5
Noldaits J/w /Wﬁw« Obaito
d) Autor (a) del instrumento:
e) Especialidad: A lbzor
Tesis:
2. Aspectos de validacién
Indicadores de Criterios Deficiente Excelente
luacion del Cuantitati Cualitati (01-20) Begilar | Bus, By toeos 81-100
e.va uacion de uantitativos Cualitativos - (21-40) | (41-60) (61-80) (81-100)
instrumentos
) Estd formulado con
1.Claridad lenguaje apropiado. x
Lo Esté expresado en
2.0bjetividad conductas observables. _ x
. lAdecuado al avance de la
3.Actualidad ciencia y la técnologia. x
4.Organizacion ~ [Existe una organizacion X !
logica.
— Comprende los aspectos en
5.Suficiencia cantidad y calidad. ><
. i IAdecuado para valorar
6.Intencionalidad oo del..... . ><
Basado en aspectos tedricos
7.Consistencia  [cientificos y pedagdgicos )<'
del drea.
. Entre las variables,
8.Coherencia dimensiones e indicadores K
La estrategia responde al
9.Metodologia  propésito de la X
investigacion
_ . Apropiado para conocer el
10.Pertinencia o ge investigacion )i
Promedio de la valoracién
cuantitativa
3. Opinion de aplicabilidad: 73
4. Promedio de valoracién:
Firma
Fecha: __ /3—o 2—{I~
Nombre: _eovime Cnapel Lipeds
DNI Nro: AS9QA2 ¥ f
Teléfono: 79922754
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CRITERIOS DE EVALUACION DE JUICIO DE EXPERTOS
CUESTIONARIO

1. Datos generales
a) Apellido y nombres del informante:p@ Cgxa (2, £d¢ £./2D0 Z,g T RAD /7%444@0(}*
b) Cargo e institucién del informante: QOCcAN’E InvEsybe Rpo2
c) Nombre del mstrumento@eww [aém,/ z/ Cloimg (O ng Gl
d) Autor (a) del mstrumento /\/0‘9{4 Estpns )/ LL%M‘?'PW bamd>
e) Especialidad: Adawd wh ﬁ/M

Tesis:
2. Aspectos de validacién
Indicad?rcs de . .Criterios o Deficiente fageitae | Busiza ity buews Excelente
e}/aluac16n del Cuantitativos Cualitativos (01-20) @140) | (41-60) (61-80) (81-100)
instrumentos
X Esta formulado con
1.Claridad lenguaje ap}opiado. W
Esté expresado en '
2.Objetividad conductas observables. P(
. lAdecuado al avance de la
3.Actualidad ciencia y la técnologia.

4.Organizacion Existe una orgarizacion
logica.

Comprende los aspectos en

5.Suficiencia cantidad y calidad.

lAdecuado para valorar

6.Intencionalidad aspectos del........

Basado en aspectos teéricos
7.Consistencia  fientificos y pedagégicos
del drea.

[Eatre las variables,
dimensiones e indicadores

8.Coherencia

. La estrategia responde al
9.Metodologia  |propdsito de la
investigacion

lApropiado para conrocer el
tema de investigacién

KX XXX I X

10.Pertinencia

Promedio de la valoracién
cuantitativa i
3. Opini6n de aplicabilidad: £0\/0RABRLE

4. Promedio de valoracion: 99 2

Fir
Fecha: /3 ~-O% /?
Nombre 24
DNINro: _£<6 7%/6-?

Teléfono: B PRO2GHLOS




6. Consentimiento informado
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion, “El Desempefio Laboral y Clima Organizacional
en la Subgerencia de Evaluacién del Financiamiento de Salud - EsSalud”, la
cual sera presenta para la obtencion del titulo de: licenciado en administracién
de la escuela profesional de Administracion y Sistemas de la Facultad de

Ciencias Administrativas y Contables de la Universidad Peruana los Andes.

La presente investigacion es conducida por la Bachiller Neida Esther
Yupanqui Obando. En ese sentido, agradeceré ratificar su consentimiento en
el uso y poblacion de la informacion proporcionada, para ello, le garantizo

que sera utilizada para fines de investigacion académica

Agradeciendo su apoyo, se despide cordialmente.

Neida upanqui Obando
DNI: 45083549

Yo. German Cotrina Valdivia, Subgerenié de Evaluacion y Financiamiento de
Salud- EsSalud. Autorizo la utilizacion de los datos ofrecidos para la
claboracion del trabajo de investigacién académica, “El Desempefio Laboral
y Clima Organizacional en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento
de Salud - EsSalud”.

Atentamente,

COTRINA VALDIVIA
TepiE DE EVALUACION DL
FINANCIAMNTO DE SALUD
GERENCHA CENTRAL DE OPERACIONES

el
EsSaiud




7. Resultado de la Encuesta

DESEMPENO LABORAL

N° ITEM 51 4|3

DESEMPENO LABORAL
EFICACIA
Tiene conocimiento de las metas dentro de los cronogramas

1 . - 151 410
establecidos en la subgerencia
El funcionario responsable les comunica los objetivos y las

2 . . 121 710
responsabilidades de su puesto de trabajo

3 Se le comunica las actividades a desarrollar de acuerdo a los objetivos y w1710
los resultados que se espera alcanzar
EFICIENCIA
De acuerdo a los objetivos le asignan los recursos necesarios para

4 . o 0|15 4
cumplir con sus actividades de acuerdo al plan
Los recursos utilizados considera que le permiten cumplir con sus

5 - : 1]112| 6
actividades dentro de los plazos establecidos
Se utilizan los adecuados medios de comunicacion que le permiten

6 | resolver los problemas que se presentar durante su labor de forma 0]19| 0
inmediata y acertada
PRODUCTIVIDAD

7 Ud. Logra desarrollar eficientemente las tareas asignadas dentro de la > 1171 o
subgerencia
Ud. cree que es suficiente el grupo de trabajadores con que cuenta la

8 . . . 121710
subgerencia para la carga de trabajo habitual

9 Ud. cree que su nivel de produccion es acorde a lo que esté establecido 5 |14 0o
por la subgerencia
TOTAL 171 59 |1 102 10
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CLIMA
ORGANIZACIONAL

N° ITEM 514 | 3|2
CLIMA ORGANIZACIONAL
RELACION LABORAL 57 |6 |46 |5 |0
10 Se fomenta en la subgerencia un sistema de comunicacion en forma 5 (122 |0
claray precisa
1 La subgerencia considera que esta generando un adecuado ambiente 0 |19|0 |0
para generar entre los colaboradores las relaciones afectivas
Considera que dentro de la politica institucional esta la de crear las 1 (1513 |0
12 condiciones necesarias para mejorar las interrelaciones
AUTONOMIA 57 |12 134 |5 6
Considera que de acuerdo a las acciones establecidas tiene alguna 5 (11|13 |0
13 autonomia para solucionar problemas dentro de sus responsabilidades
14 Se aplica algun nivel de autonomia en las labores que se realizan y 7 (102 |0
permita alcanzar las metas establecidas en la subgerencia
Ante la presencia de algun error como consecuencia del trabajoestan |0 |13 |0 | 6
15 buscando culpables en vez de identificar las causas
MOTIVACION LABORAL 571 (33|14 ]9
16 Se conoce sobre politicas que reconozcan el esfuerzo y dedicacién 0|6 (13| 0
por el logro de los resultados en los plazos pre establecidos
Se fomenta en la subgerencia programas de cooperacién y 0 (100 |9
17 establecimiento de medios de difusién por logros alcanzados
18 Se tiene conocimiento sobre programas de justicia remunerativaentre | 1 |17 | 1 | O
los colaboradores
TOTAL 171 19 | 113 24 | 15
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8. . Tabla CHI - CUADRADO
(Puntos criticos para decisiones en la prueba de hipotesis)

Gl 720,995 xz 0,99 x20,975 xz 095 xzo,go x20,75x 0,5% 720,25 x%,m XZ 0,05 xzo,ozs xzo,o1 xzo,oos
1 788 663 502 384 271 132 0455 | 0,102 0,016 0,004 0,001 0,0002 0,000
2 | 106 921 738 599 461 2,77 1,39 | 0,575 0,211 0,103 0,051 0,0201 0,010
3 | 128 11,3 935 781 625 4,11 2,37 1,21 0,584 0,352 0,216 0,115 0,072
4 | 149 133 11,1 949 7,78 539 3,36 1,92 1,06 0,711 0,484 0,297 0,207
5 | 167 151 12,8 11,1 924 6,63 4,35 267 161 1,15 0,831 0,554 0,412
6 | 185 168 144 126 106 7,84 535| 345 220 1,64 1,24 0,872 0,676
7 | 203 185 160 141 120 904 635| 425 283 217 1,69 1,24 0,989
8 | 220 201 175 155 134 102 734 | 507 349 273 218 165 134
9 | 236 21,7 190 169 147 114 834 | 590 417 333 270 209 173
10| 252 232 20,5 183 16,0 125 934 | 6,74 487 394 325 256 2,16
11| 268 247 21,9 197 173 137 103 | 7,58 558 457 3,8 3,05 260
12| 283 262 233 21,0 185 148 11,3 | 844 630 523 440 3,57 3,07
13| 298 277 247 224 198 160 123 | 930 704 589 501 4,11 3,57
14| 31,3 291 261 237 21,1 171 133 |102 7,79 657 563 4,66 4,07
15| 328 306 27,5 250 223 182 143 |110 855 726 626 523 4,60
16| 343 320 288 263 235 194 153 [119 931 796 691 581 514
17 | 357 334 302 276 248 205 163 |128 10,1 867 7,56 641 570
18| 372 348 31,5 289 260 21,6 173 |[137 109 939 823 701 6,26
19| 386 362 329 30,1 27,2 227 183 |146 117 101 891 7.63 684
20 | 40,0 37,6 342 31,4 284 238 193 |155 124 109 959 826 7,43
21| 41,4 389 355 32,7 296 249 203 |163 132 116 103 890 8,03
22| 4,8 403 368 339 308 260 21,3 |172 140 123 11,0 954 864
23| 442 416 381 352 320 271 223 |181 148 131 11,7 102 9,26
24| 456 43,0 394 364 332 282 233 |190 157 13,8 124 109 9,89
25| 46,9 443 406 37,7 344 293 243 |199 165 146 13,1 11,5 105
26 | 48,3 456 419 389 356 304 253 |208 173 154 138 122 112
27 | 496 47,0 432 401 36,7 31,5 263 | 21,7 181 162 146 129 11,8
28 | 51,0 483 445 41,3 379 326 273 | 227 189 169 153 136 12,5
29| 523 496 457 426 391 337 283 | 236 198 177 160 14,3 131
30| 537 50,9 470 438 403 348 293 | 245 206 185 168 150 13,8
40| 668 637 593 558 51,8 456 393 337 291 265 244 222 207
50| 795 762 714 675 632 563 493 |429 37,7 348 324 29,7 280
60| 920 884 833 791 744 670 59,3 |523 465 432 40,5 375 355
70 | 1042 1004 950 90,5 855 77,6 693|617 553 51,7 488 454 433
80 | 1163 112,3 106,6 101,9 9,6 881 793 | 71,1 643 60,4 572 53,5 51,2
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