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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general el identificar la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la institucién Centro Nacional

De Abastecimiento De Recursos Estratégicos En Salud — Minsa, Lima.

Se planted una investigacion bajo un metodo hipotético deductivo, del tipo basica y
cuantitativa, de un nivel correlacional y de disefio correlacional descriptivo; aplicandose a
una poblacién y muestra de 80 sujetos de estudio, a través de la técnica de encuesta y como
instrumento empleado se optd por un cuestionario. Aplicandose una prueba piloto, se

determiné que el instrumento es confiable y se procedio a su aplicacion.

Concluyéndose que, se identifico, a traves de la contrastacion de hipdtesis general
mediante el analisis del coeficiente Rho de Spearman, que, existe una relacién significativa
a un nivel positivo fuerte (rs=0.778, p<0.05) entre las variables estudiadas, lo que significa
que, Sl existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la eficiencia en el
trabajo en la institucién Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en

Salud- MINSA, Lima.

Palabras clave: eficiencia, eficacia, desempefio, responsabilidad, crecimiento,

desarrollo, relacion, influencia, mejoramiento.
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ABSTRACT

The present objective of this research was to identify the relationship between the
organizational climate and job performance at the institution National Center for the Supply

of Strategic Resources in Health - Minsa, Lima.

An investigation was proposed under a hypothetical deductive method, of the basic
and quantitative type, of a correlational level and of descriptive correlational design; applying
to a population and sample of 80 study subjects, through the survey technique and as an
instrument used, a questionnaire was chosen. Applying a pilot test, it was determined that the

instrument is reliable and it was applied.

Concluding that, it was identified, through the testing of general hypotheses through
the analysis of Spearman's Rho coefficient, that there is a significant relationship at a strong
positive level (rs = 0.778, p <0.05) between the variables studied, which It means that there
IS a significant relationship between the organizational climate and work efficiency in the

institution National Center for the Supply of Strategic Resources in Health- MINSA, Lima.

Key words: efficiency, effectiveness, performance, responsibility, growth,

development, relationship, influence, improvement.
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INTRODUCCION

La relevancia que tiene el tema de investigacion sobre la relacién directa entre las
variables de Clima Organizacional y Desempefio Laboral se debe a la lucha por optimizar las
relaciones en el proceso de produccion y servicios, con el fin de desarrollarse y crecer dentro
del marco del contexto de globalizacion e internacionalizacion de mercados de una economia
0 sistema capitalista, por ello la preparacion , capacitacion, el tecnicismo, y la
profesionalizacion nos lleva a optar por una cultura organizacional integral, los factores
motivacionales del recurso humano, genera la calidad de comportamiento y a identificarse
con los intereses de la empresa; ademas de la atencién a la satisfaccion de las expectativas
del empleado, por involucrarse con los objetivos, metas y decisiones a partir de los intereses
personales y la relacion laboral en su organizacién. De ahi que el estudio tiene la necesidad
de buscar que mejorar a partir de las relaciones interpersonales del compafierismo, la ayuda
la colaboracion mutua, desenvolverse eficazmente propiciando el clima o ambiente con mira
hacia la productividad por el crecimiento econémico que es la motivacion para todos los

integrantes de la institucion.

La investigacion se ha desarrollado de la siguiente manera:

1° Capitulo; A través del método descriptivo, se ha explicado las causas y efectos del

problema de la propuesta en mencion al area de estudio.

2° Capitulo; El fundamento del marco tedrico se ha desarrollado con temas
relacionado a las variables de la propuesta a través de la investigacion a partir de las fuentes
bibliograficas seleccionadas con informaciones validas como linea de base referentes a

conceptos y teorias.
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3° Capitulo; La metodologia utilizado es la de encuesta de opinion, para la obtencion
de datos a través de preguntas intencionadas con el fin de obtener informaciones, claras,
precisas y veridicas, para conocer la realidad de los hechos en la institucion de estudio,
utilizando el programa de Excel SPSS, para el control de los porcentajes de las tablas de

variables.

4° Capitulo; Se ha procesado las informaciones de encuesta a través de operaciones
porcentuales e inferencias logicas para precisar la verdad de los hechos del lugar de estudio.
Con el vaciado y analisis de los datos se ha explicado los resultados de correlacion de las

variables en uso.

Ademas se explica las conclusiones que trae la investigacion con las consideraciones
que se percibe para emitir las recomendaciones y lograr finalizar la investigacion con las
pruebas de los instrumentos aplicados como herramientas para el proceso de investigacion y
disefio metodoldgico para dar concluido y asi lograr el éxito de la tesis en mencion a la
relacion existente entre el clima organizacional y desempefio laboral en la institucion Centro

Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en Salud- MINSA, Lima.
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CAPITULO I:

PROBLEMA DE INVESTIGACION

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Ante una realidad compleja en que se desarrolla las sociedades, en el marco
de la influencia del actual modelo econémico globalizado amparado por el estado;
sustentado por una ideologia de crecimiento continuo capitalista; generando efectos
de conflictos en las organizaciones laborales, por falta de empleo , pobreza, ademas
de otros factores interrelacionados que repercute en el crecimiento de la productividad
y produccion de la economia; las organizaciones laborales es un subconjunto abierto
de un micro - ambiente laboral, integrado por el personal constituidos culturalmente

en un medio ya sea fisico o natural.

En un estudio realizado por Morse y Reiner (1956), estudiaron y analizaron
como es que la toma de decisiones influye en los trabajadores de la empresa, ademas
vieron como el resultado de influencia en el proceso productivo no participativo
crecié con el 25%, pero cuando si hay influencia participativa el porcentaje es de 20%
pero las actitudes de lealtad, intereses para el desarrollo laboral disminuyeron

tremendamente. Likert (1961),

Luego Katz y Kahn (1966), sefialaron que dentro del contexto humano hay
serias consecuencias a raiz de las causas y efectos, cuyos resultados afectan la eficacia

de la empresa.
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Ademas, incluyeron otros factores como la (atmosfera, clima) creando el
ambiente interno en el trabajo. Sobre estos fundamentos teoricos se analiza el
comportamiento humano que no solo depende de la conducta del empleado, sino de
lo él percibe, asi como también los elementos intervinientes del entorno de la
organizacion. Desde el enfoque de Brunet.1987 y de Lewin et.al 1939. Observaron
las diferentes formas como es el clima social y los diferentes ambientes en que se
mueven, asi como también los tipos de relaciones que mantienen de sobresalientes y
el estilo que lideran dentro del espacio ambientalismo social interactuando,
denominandose clima social o atmosfera social, llegando a lo que es el clima

organizacional respectivamente.

En este ambiente interno estructurado motivado e influenciado por muchos
factores y mecanismos intervinientes, en cualquier ambito de desarrollo de la
existencia humana; permite determinar y alcanzar sus objetivos y metas trazados, en
cualquier labor o actividad con esfuerzo y satisfaccion. La teoria de jerarquia de las
necesidades de Maslow (2000), sefiala que el hombre actda por necesidad, y observa
que la motivacion humana esta en base a cinco necesidades, desde el orden inferior

hasta el orden superior. (p.90).

Cuando existe el motivo influye y determina un comportamiento, aunque
Maslow es demasiado amplio en su apreciacion en la administracion como recurso
humano, este modo de comportamiento de las personas se basa en las carencias de
una dificultad y su satisfaccion, que lo lleva al individuo a satisfacer dicha necesidad,
sin embargo, una vez cubierta se enfoca a otro nivel superior, pero con la satisfaccion

conveniente.
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En los paises altamente desarrollados, en las organizaciones laborales los
trabajadores satisfacen sus necesidades desde el nivel inferior, pero la parte
psicoldgicas se enfoca para llegar al nivel superior; pero en el caso de los paises como
el nuestro el desarrollo de la motivacion y satisfaccion de necesidades va ain de nivel

primario.

El proceso de la motivacion dentro del marco de las expectativas Fumhan
Adrian (2000), en “psicologia organizacional” la motivacion se basa en los objetivos
intermedios y graduales (medios) conduce a un objetivo final de ahi que Vroom lo
conceptla como “Armonia de objetivos” porque las personas tienen sus propias metas
diferentes que a los de la organizacion, pero armonizan como un todo. La teoria es
consistente porque apunta al “sistema de administracion por objetivos” este modelo
regula la seleccion de los comportamientos. (Huamani, 2009, p.43) Ayuda a dar
explicacion, porque los empleados no sienten motivacion por sus trabajos y ni se
esfuerzan por mantenerlos y tampoco les importan el tipo de recompensas por igual,
ya que cada uno tienen diferentes necesidades a tal recompensa y motivacion.

(Segredo, Garcia, L6pez, Ledn & Perdomo, (2015).

El trabajador solo busca recompensa de reconocimiento y asi satisfacer y
adquirir sus objetivos, esta motivacion entonces es un impulso para que el empleado
asuma responsablemente y direccione su conducta laboral al logro de metas, y dicha
organizacion se desarrollara con eficacia logrando objetivos mutuamente. (Zegarra,
2015, p.10). Este modelo considera al empleado como persona con percepciones y

estimaciones que influye en su comportamiento. La satisfaccion trasmite estimacion
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y disfrute atencidn al cliente y logra un desempefio laboral 6ptimo que beneficie a la

organizacion y sus propios intereses. (Samanez, Stephan, & Placencia, 2017, p.45).

El tipo de clima organizacional que desarrolla una motivacion, es muy
importante porque debe obtener respuestas favorables para el cumplimento de metas
y sus objetivos de la organizacién y sus intereses, como animacion, y colaboracion a
través de las combinaciones de incentivos y satisfaccion de las necesidades, de los
empleados en caso contrario genera desinterés, descontento, disconformidad.

(Chéavez, 2017, p.78).

Este grado de interaccion entre el empleado y su organizacion varia entre las
empleadas que por momento resulta el individualismo y los estimulos son valorado
para cada empleado como satisfaga su necesidad; de ahi que la motivacion que resulte
dar al empleado no es siempre beneficioso ni facilitara la satisfaccion a sus
necesidades humanas., que logre impulsarlo hacia sus metas. (Santana & Cabrera,

2007, p.14).

Para que un clima organizacional sefiala Salazar (2009) se forme por las
caracteristicas de la estructura de la organizacion como se puede preceptuar (p.32).
Ademas, porque estas motivaciones involucran al individuo dentro de la estructura
organizacional y esta expuesto a manifestarse a través de una interactiva cultural
entonces esta formado en el constructo perceptual de la organizacién. (Guion, 1973).
Gallegos (2016) entonces el proceso del clima organizacional proviene de las
condiciones psicoldgico de la organizacién como lo describe Joce y Slocum, 1982;
Schneider y Reichers, 1983). Desde la interaccién genera resultados que son

manifestados en el ambiente laboral, como sefialan: (Poole y McPhee, 1983;
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Jackofsky y Slocum, 1967). Dentro del marco de una cultura organizacional de
referencia viene a ser como causa de las interacciones de un grupo de individuos que
se manifiestan porque comparten las motivaciones estructurales de la organizacion,

(Berger y Lukman, 1967). (Hernandez, 2014, p.54).

Desde esta perspectiva de los conceptos anteriores la cultura organizacional,
no se ha hablado mucho como tanto de Tguiri 1968 y Schneider y hall 1982, quienes
sefialan al clima organizacional, compuesto desde el enfoque ecoldgico y su entorno
que inciden en lo fisico y materiales que interactdan con los individuos y grupos en
una interaccion de cultura entre creencias, valores e ideologias que reflejan sus

conductas personales y organizacionales. (Fidias, 2006, p.54).

Estas manifestaciones emergidas de un colectivismo adquieren aprendizaje y
socializacion, desde Rousseau 1990, definen la cultura organizacional estas
cogniciones que comparten es de una unidad psi social; por sus diversas actividades
de interaccion e informaciones compartidas dentro del marco de la experiencia
humana, con todas sus manifestaciones culturales definidas uniformes y estéaticas

(Goffee y Jones, 2001) ya que interactian activamente en espacio de tiempo.

Bajo los efectos de las interacciones de las motivaciones para determinar un
clima organizacional emergen situaciones de cambios computacionales y
psicolégicos. Que sugiere tener atencion, por ello cuenta muchos factores; como el
estado de animos como fuente de motivacion que influyen en las actividades que
pueden presentarse inmediatos, corto plazos o situaciones irreversible generando
modificaciones perennes, pero menos irreversibles en la condicién de la salud mental,

como es el agotamiento estresante, psicosis u otros trastornos depresivos, de ahi que
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el clima organizacional, positivo se logra con mucha responsabilidad desde la
inmediata direccion institucional. Estos dos componentes resultan de importancia

para el crecimiento y productividad laboral.

Por lo tanto el clima organizacional, es el componente del proceso de
socializacion del conocimiento y cultura porque elevan la baja calidad de vida que
dafa la salud mental y fisica del empleado, riesgos que pueden afectar a corto plazo,
tanto los animos y afectos son sentimientos manifestados como el placer o
entusiasmos o depresién cambia el cardcter y comportamiento en inquietudes por
desvios emocionales hacia el alcohol o negarse a compartir 0 mostrarse evasivo ante

situaciones de confrontacion, de resolucién problematica.

La salud, bienestar y la felicidad es propia de la inquietud humana, reflejado
en el medio que se trabaja con espiritu de crecimiento actitud positiva para la
superacion y voluntad de solidarizarse, asumir con responsabilidad de aceptacion
desarrollando sus potencialidades con habilidad, ante la incertidumbre y defender y
cumplir sus objetivos, que favorezca a la organizacion considerandose parte del grupo
cumplidor y eficaz para el rendimiento laboral en un ambiente de trabajo productivo
repotenciando en el aprendizaje y cultivo social dentro del marco cultural de
socializacion e integracion de participacion eficaz conceptualizando de forma eficaz
el corte laboral de su organizacion. Entre estas formas de determinacion se analizan
las técnicas propuestas por Letwin y Stinger. La exploracion como técnica que
determina una forma de investigar sobre el liderazgo, reciprocidad y participacion del
individuo, en su grupo organizado y como se desenvuelve laboralmente en un

ambiente integrador de su organizacion.
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Por lo expuesto el clima organizacional en toda empresa se debe de darle
atencion inmediata por las consecuencias de riesgo a corto plazo y las situaciones de
efectos por falta de motivacion para elevar los estados de animos provechosos, ante
un mundo competitivo respecto al sector laboral; el nivel de productividad es de
importancia para cada célula viva organizacional su ambiente interno y externo es
propicio para el nivel y fomento de productividad en un mercado globalizado; por
ende el personal administrativo de nuestra institucion el Centro Nacional de
Abastecimiento de Recursos Estratégico en Salud-MINSA, Lima. No esta ajeno a la
problemética del clima organizacional que repercute en el desempefio laboral en
muchos factores que limitan y no propician el buen ambiente para el desempefio
laboral; primero ya que las sedes centrales de las instalaciones son pequefias en

relacion a la cantidad de trabajadores.

En la sede Lurin Sede Callao las Instalaciones quedan bastantes alejado de la
sede Nazca, Esto influye en generar un ambiente no propicio, por la distancia entre
ellos, por otra parte, la comunicacion interpersonal de los trabajadores en la
institucion es medianamente fluida por las distancias entre toda la sede. EI ambiente
laboral no es problema para que se lleve a cabo programas de motivacion al empleado
porque existen formas diversas como los reconocimientos personales, aumento de
sueldo, condecoraciones paseos dias libres entre otros, pero no lo realizan. Como se
puede observar las condiciones laborales en nuestra Institucion no son optima y
genera niveles de bajo rendimiento en su desempefio laboral, con indices de falta de

eficacia y eficiencia reflejado en el modo de valor y responsabilidad ante una carente
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falta de atencion. Por tal razdn nuestra propuesta esta abocado al mejoramiento de la

situacion antes descrita.

Desde este enfoque la pregunta es ¢ Cuél es la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la Institucion? y ;Cémo influye el clima

organizacional y el desempefio laboral en la Institucién?

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general

¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en

Salud - MINSA, Lima?

1.2.2. Problemas especificos

1. ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y la eficiencia en el
trabajo en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos
Estratégicos en Salud- MINSA, Lima?

2. ¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y la identificacion de
metas y objetivos en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento
de Recursos Estratégicos en Salud- MINSA, Lima?

3. ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y los conocimientos y
aptitudes en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de

Recursos Estratégicos en Salud- MINSA, Lima?
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¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y la toma de
decisiones en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de
Recursos Estratégicos en Salud- MINSA, Lima?

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y la responsabilidad
en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos

Estratégicos en Salud- MINSA, Lima?

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. Objetivo general

Identificar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en la institucion Centro Nacional De Abastecimiento De Recursos

Estratégicos En Salud — Minsa, Lima.

1.3.2. Objetivos especificos

1.

Identificar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
eficiencia en el trabajo en la institucion Centro Nacional De
Abastecimiento De Recursos Estratégicos En Salud — Minsa, Lima.
Identificar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
identificacion de metas y objetivos en la institucion Centro Nacional De
Abastecimiento De Recursos Estratégicos En Salud — Minsa, Lima.
Identificar la relacion que existe entre el clima organizacional y los
conocimientos y aptitudes en la institucion Centro Nacional De

Abastecimiento De Recursos Estratégicos En Salud — Minsa, Lima.
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4. ldentificar la relacion que existe entre el clima organizacional y la toma
de decisiones en la institucion Centro Nacional De Abastecimiento De
Recursos Estratégicos En Salud — Minsa, Lima.

5. ldentificar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
responsabilidad en la institucion Centro Nacional De Abastecimiento De

Recursos Estratégicos En Salud — Minsa, Lima.

JUSTIFICACION

14.1.

14.2.

Justificacion social

Nuestra propuesta es de relevancia social, porque intervienen
motivaciones en el ambiente fisico y material en el area de trabajo con
expresiones culturales con caracteristicas y conductas compartidos desde lo
individual grupo y colectividad, mostrando rasgos de creencias, valores, mitos
de una cultura organizada, las dificultades, animos, y otros efectos de una
situacién en que la parte psicologica y social del ser humano, convergen
identificandose de manera necesaria a las responsabilidades y obligaciones en
la actividad del desempefio laboral; por ende la propuesta apunta a buscar que
mejorar la situacion del nivel de productividad dentro de un clima

organizacional propicio para el desempefio laboral.

Justificacion tedrica

Nuestro proyecto de estudio, es sobre el tema de climaorganizacional
y su relacion con el desempefio laboral en la institucion Centro Nacional de

Abastecimiento de Recursos Estratégicos en Salud- MINSA, Lima.
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Para desarrollarlo se ha requerido de revisar fuentes bibliograficas
relacionadas al tema, a partir del método de cuantificacion, nos hemos
abocado a analizar muchas informaciones vélidas utilizando
metodologicamente el método de analisis y la observacion, para describir,
explicar, fundamentar y sustentar el esquema de contenido, procesamiento de
datos y lograr cumplir con los objetivos que se persigue a través de la
investigacion que se aporta como una linea de base para otros estudios

similares al tema.

Justificacién metodoldgica

Para el proceso metodoldgico de la investigacion de la institucion del
estudio requiere del uso de los instrumentos de investigacion para la obtencion
y vaciado de datos, a través de las herramientas como la estadistica, entrevistas
y cuestionario que se aplicara a todos los trabajadores en el area de estudio, de
las sedes del Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en
Salud- MINSA, Lima, con objetivos e interpretaciones relacionados al
enfoque motivacional y su relacion con la productividad laboral para obtener
las repuestas que se requiere para lograr el mejoramiento en las relaciones en
la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en

Salud - MINSA, Lima.

DELIMITACION DEL PROBLEMA

15.1

Delimitacion espacial

La investigacion se lleva a cabo en el area de trabajo de la institucion.
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1.5.2. Delimitacion temporal

Desde enero hasta abril del afio 2018.

1.5.3. Delimitacion conceptual o tematica

La delimitacion del estudio se encuentra delimitado dentro de las
disciplinas desde el enfoque fisico mental y material, y de su interaccion
ambiental, cultural y social por tratarse de una célula viva del personal de
administracién de una institucion cuya labor es el abastecimiento recursos

estratégicos de salud- MINSA, Lima.
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CAPITULO II:

MARCO TEORICO

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES

INTERNACIONALES

Manosalvas Vaca, C. A., Manosalvas Vaca, L. O. y Nieves Quinteros, J.
(2015) en su tesis titulada “El clima organizacional y la satisfaccion labora”.
Universidad de la Rioja. Donde el objetivo principal es “analizar la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en organizaciones que brindan servicios
de salud, especificamente en un hospital” (p. 15). La metodologia fue cuantitativa
rigurosa, a través de la aplicacion de analisis de componentes principales y factoriales
confirmatorios de los constructos, para verificar el modelo de medida del instrumento
utilizado. Llegando a la conclusion de: “obtenidas en estudios previos sobre la
relacion directa entre estos constructos, a través de un instrumento de medicion nuevo

y de facil aplicacion” (p. 125).

Pefia Cardenas, M. C., Diaz Diaz, M. G. y Carrillo Puente, A. (2015) en su
tesis titulada “Relacion Del Clima Organizacional Y La Satisfaccion Laboral En Una
Pequenia Empresa Familiar”. Cuyo objetivo fue el “conocer la relacion que existe
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos y operativos de una Pequefia empresa familiar del industrial metal—
mecanica ubicada en Monclova, Coahuila” (p. 23). Basandose en una metodologia de

un cuestionario para una muestra de 20 trabajadores a quienes se les aplicd un
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cuestionario estructurado, tipo escala de Likert. Llegando a la conclusion: “El analisis
de fiabilidad de los cuestionarios arroja un coeficiente de Alpha de Cronbach para la
escala de satisfaccion laboral y de clima organizacional de 0.89 y 0.851

respectivamente” (p. 75).

Segredo Pérez, A. M., Garcia Milian, A. J., Lopez Puig, P., Leon Cabrera, P.
y Perdomo Victoria 1. (2015) en su investigacion titulada “Enfoque sistémico del
clima organizacional y su aplicacion en salud publica” por la Escuela Nacional de
Salud Publica (ENSAP) La Habana, Cuba. Donde el objetivo de este trabajo es
“valorar la importancia del enfoque sistémico del clima organizacional en el
desarrollo de la salud publica” (p. 33). Realizandose un analisis de contenido de la
bibliografia revisada sobre el tema, que permitio efectuar juicios de valor sobre la
importancia del enfoque sistémico del clima organizacional en el desarrollo de la
salud publica desde la ciencia y la tecnologia como procesos sociales. Llegando a la
conclusion: “Los estudios de clima organizacional con enfoque sistémico constituyen
una importante herramienta diagnostica; a lo largo de la historia se han aplicado
diferentes enfoques y dimensiones representativas de la organizacion, que en salud

publica aportan informacion valiosa para su desarrollo” (p. 139).

NACIONALES

Torres Pacheco, E. y Zegarra Ugarte, S. J. (2015), en su tesis titulada “Clima
organizacional y desempefio laboral en las Instituciones Educativas Bolivarianas de
la Ciudad Puno -2014 — Pert”. Donde el objetivo fue el de “determinar nivel de
correlacion existente entre clima organizacional y desempefio laboral en las

Instituciones Educativas Bolivarianos de la Ciudad de Puno” (p. 19). Bajo una
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metodologia planteada mediante anélisis de correlacion se realizé con el estadigrafo
de r Pearson y la "t" de Student para investigaciones correlacidnales y el instrumento
utilizado fue el cuestionario. Llegando a la conclusion: “se ha determinado un nivel
de significancia del 5%. Existe una relacion directa positiva fuerte (r = 0,828) y
significatividad (t = 16,90) entre clima organizacional y desempefio laboral en las
instituciones educativas bolivarianos de la ciudad de Puno -2014, estableciéndose

que, a mejor clima organizacional, existe mejor desempefio laboral” (p. 88).

Marin Samanez, H. S. y Placencia Medina, M. D. (2017) en su tesis titulada
“Motivacion y satisfaccion laboral del personal de una organizacion de salud del
sector privado”. Donde el objetivo fue “el establecer la relacion entre la motivacion
laboral y la satisfaccion laboral del personal de Socios en Salud Sucursal Pera” (p.
27). Empleando como materiales y métodos el estudio descriptivo, observacional,
transversal de tipo relacional. La muestra para los analisis fue de 136 trabajadores
quienes realizaron una encuesta auto aplicada entre los meses de febrero y junio del
2016. Llegando a las conclusiones: “La relacion entre la motivacion y la satisfaccion
laboral es de una baja correlacién positiva. El nivel de la motivacion laboral fue
medianamente motivado. El nivel de la satisfaccion laboral fue medianamente
satisfecho. El coeficiente de Spearman fue de 0.336. Se aceptd que, a mayor grado de
motivacién laboral, mayor grado de satisfaccion laboral del personal de Socios en

Salud Sucursal Per(" (p. 145).

Chavez Sanchez, E. E. (2017) en su tesis titulada “Relacion entre clima
organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la

Municipalidad distrital de Llapo, 2017”. Cuyo objetivo fue el de “establecer la
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relacion entre el clima organizacional en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital Llapo” (p. 20). Empleando una
metodologia: la muestra de estudio estuvo comprendida por 12 trabajadores
administrativos, para la recoleccion de datos se utiliz6 como instrumento el
cuestionario. Llegando a la conclusion: “Al concluir la investigacion, los resultados
permitieron confirmar nuestra hipotesis y finalmente, se emiten conclusiones

relacionadas con cada uno de los objetivos planteados” (p. 128).

BASES TEORICAS

2.2.1. Clima organizacional

Para alcanzar el concepto de clima organizacional se ha desarrollado
diferentes conceptos que ha venido influencia entre los estudiosos a partir de
las ultimas décadas del siglo XX, en adelante, por ejemplo tenemos los autores
Moran & Volkwein (2012), sefialan que a partir del esquema conceptualizador
bajo la estructura, lo perceptual, la interaccion y lo cultural del individuo, el
clima es formado y fundamentado en una consecuencia 0 demostracion
independientemente de sus propias perspectivas, dentro del marco del
ambiente laboral. Es mas, los mismos pudieran estar dentro de un mismo
esquema cultural de la organizacion Guion, 1973), y por si mismo manifiestan
si percepcion personal que formalizan el clima organizacional, como enfoque
psicoldgico en el sentido que se manifiesta como base de toda la institucion.
(Joyce y Slocum, 1982, Scheneider y Reichers, 1983). Desde este enfoque a
través de las interacciones personales que comparten se crea la cultura

organizacional (Berger y Luckman, 1967).
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2.2.2. Definiciones segun la perspectiva estructural

Halpin y Croft (2013), ellos definen que como analogia sobre el clima
organizacional que la organizacion es como la personalidad al individuo. Ellos
entendieron que el clima organizacional es el producto de las manifestaciones

y los atributos de cada organizacion.

Para Forehand y Gilmer (1964), sefialan las manifestaciones,
caracteristicas observables que se pueden medir que identifican la ocupacion
laboral, con estilos, normas y el ambiente fisico de entorno que funcionan con
facilidad en el proceso de computacional. Ademas, con las percepciones de la
persona, sefialando identificando su organizacion. Como Guilmer (1966),
citado por Hoy y Sabo, (1998), quienes aclaran que el clima organizacional se
define por sus peculiaridades propias en el que acttan individualmente e
influyen a toda la organizacion liderando conformando el grupo

organizacional.

Para Lawin y Taguri 1968, sefialan al CO, como una unidad en el
tiempo porgue 1.- es experimentada por sus miembros 2. Puede ser descrito
por sus valores como un grupo peculiar con propiedades o atributos propios
de la institucion. 3. Puede saberse por sus valores como caracteristicas,
también Taguri (1968), analiza cobmo se construye el clima organizacional por
sus caracteristicas, la formacién, calidad de servicio y esto influye entre sus
miembros, En la misma linea. Campbell y otros (1970), quienes analizan al

CO, como un conglomerado de particularidades valores propios que son
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persuadidos de manera organizada para responder a su entorno personal.

Como referencia a tal posicion Litwin y Stinger 1968, lo califican al
CO, como una difusion al que permite pasar los fendmenos objetivos como
liderazgo, estructura y toma de decisiones. Finalmente se percibe que el CO,
se mide de acuerdo a sus caracteristicas, manifestaciones, por cuenta de las
motivaciones de los miembros que a través de su comportamiento llegan
determinar un CO, claramente teniendo sus consecuencias en la

productividad, satisfaccion y adaptacion, rotacion etc.

Definiciones segun la perspectiva perceptual

Los autores Litwin y Stringer (1965). Quienes conceptualizaron bajo
la linea de la percepcidn critico del CO; tomando lo como un conjunto de
caracteristicas medibles del entorno laboral como conductas colectivas en
mismo entorno que con su comportamiento influyen en la organizacion; asi
sobre esta base, Scheneider y Hall (1972), lo toman como un conjunto global
por estar dentro de un mismo ambiente organizados y personal idos por los

mismos individuos. (p.159).

Para Moos (1973), identificados por caracteristicas sicosociales de la
organizacion. De igual manera Schneider y Sunyer (1975), para Jones y James
(1979), se refieren que el CO, a). Concerniente a la parte cognoscitiva de la
persona apoyandose en los detalles de la circunstancia b). Supone un
procedimiento psicoldgico que traslada las percepciones peculiares a mas

tedricas acerca de las figuras encarnadas en cada postura c) procura estar
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austeramente vinculado con las similitudes estacionales que, a su vez, se
conectan correctamente con la practica de cada persona y d). Es
pluridimensional, con un grupo peculiar de capacidades adaptables a una gran

diversidad de condiciones.

Por otra parte, Datamalchan y otros (1986), planean que el CO,
conceptian como la atmosfera donde se trabaja, pero influye para la
satisfaccion con motivaciones a raves del comportamiento de la persona del
mismo modo en el marco de la organizacion. Para otros como James Joyce y
Salocum. (1988), sefialan que el CO, es el grupo de representaciones que dicen
del contexto social, laboral, conjuntamente los atributos de la organizacion,
sus actitudes, concepciones, manifestaciones, que significindolo y dan
referencia del grupo organizado. El CO, El CO, incluso el parte psicoldgico
de los individuos dice también de su capacidad, nivel como de un todo. De
igual modo. Reichers y Scheneider (1990), consideraal CO, como lo percibido
como sus tendencias, procedimientos, politicas internas de la organizacion
porque las personas examinan sus propias actitudes, atribuyendo valores y
principios del “buen proceder, dando un buen significado a la organizacion”

(James y Ashe, 1990).

Keefe (en Pinnell y otros 1990), lo contempla como un regir
consciente de percibir y compartir dando forma a las peculiaridades de la
organizacion y sus entes. De tal forma Verbeke, Volgering y Hesse (1998),
consideran CO, con una identidad que se percibe por sus caracteristicas

especificas posiciones y de sus creencias por el cual se mueve la organizacion
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aunando a todos en una misma percepcion de comportamientos, aun siendo

temporales y susceptibles a los cambios.

Definiciones segun la perspectiva interactiva

La percepcion interactiva de CO, para algunos autores después de
revisar la literaria conceptualizan se ha podido desarrollar desde el enfoque de
segun (Taguri 1965, y Scheneider y Hall 1982). Asi para Taguri (1968),
Considerando cuatro principales elementos fisicos y materiales, y del entorno
ecoldgico, con relaciéon de la interaccion de las personas y grupos mas su
cultura (convicciones, virtudes disposiciones cognoscitivas y de su
significado), para Schneider y Hall (1982), el CO; refleja la interrelacion e

identificacion de los individuos organizados.

Cultura organizacional

Para Rousseau (1990), consideran que coinciden en que se
identifican los individuos por su nivel cultural, que es el conjunto de ideas
compartidas por todos los miembros que determinan y comparten en un solo
grupo como unidad social (p. 468), durante este proceso de socializacion y
aprendizaje que superan diversos elementos culturales, que en actividades
compartidas interactian comunicandose, informandose, concluyendo en una
diversidad para experiencia social que se edifican por valores de los miembros
comunes por la creencias, valores, descomprension comunes y expectativas
que a pesar de los cambios son estaticas, uniformes y dinamicas en el tiempo

(Geffe & Jones, 2001).
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Trice y Beyer (2011), sefialan que la parte cultural de la humanidad
surge de sus vivencias, cuyos esfuerzos por afrontar las incertidumbres a nivel
individual como miembro de su grupo expresando sus ideales de manera
colectiva articulandolos para afrontar o responder ya sea individual o

colectiva.

Para los autores estas respuestas se encierran en dos categorias. Por
una parte, se relaciona formando un sistema de creencias que comparten
emocionalmente hasta la ideo global. En un todo. Y por otra parte mediante
su lenguaje de simbologias, relatos expresados a través de los miembros de
una cultura afirmando con la comunicacién la esencia cultural de su origen,

que ejerce ciertas consecuencias sobre los individuos que lo comparten.

Cuadro 1. Principales consecuencias, identificadas en la mayor parte de los estudios culturales

Manejo de incertidumbres colectivas Fomento de etnocentrismo
Creacion de orden social Generacion de consecuencias duales:
Creacion de continuidad e tecnicas y expresivas
Creacion de identidad y de compromiso colectivo e latentes y manifiestas

o funcionales y disfuncionales

Fuente: Trice & Bayer (1993)

Para Smircich (1983), considera que los investigadores sobre CO,
establecen la diferencia fundamental entre aquellos que suponen que la cultura
es la muestra que la entidad es- frente a lo que dicen que la cultura es aquello

que una institucion posee.

Con este enfoque toda la organizacion es como tal muestra su cultura
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de manera que el investigador trata de percibir la organizacion original por
medio de las caracteristicas, o0 representaciones que proporcionan los

individuos de tal organismo conocidas como enfoque amic.

Simultaneamente, siguiendo el mismo fundamento, pero adoptando
una perspectiva simbolica (Alvesson, 2002), los indagadores se concentran en
los contenidos relacionados con representaciones culturales, asi como los
rituales o las orientaciones del espacio fisico caracteristico de cada sociedad.
En pocas palabras, desde esta perspectiva se admite que la cultura es una
alusion, una variedad de lente por medio de la cual se inspecciona la

subsistencia organizacional (Martin, 2002).

En cambio, los seguidores del segundo enfoque estiman que las
organizaciones tienen conocimientos que se basan en los sistemas especificos
de importancias divididas, suposiciones y valores inferiores, de tal forma que
el examinador puede observando las costumbres, los simbolos, los rituales, las
normas etc. establecer los referencias y los resultados de dichos
conocimientos, lo que se entiende como perspectiva etc. Asi, la cultura se
reconoce como algo cambiable, concediéndole una representacion
funcionalista (Smircich, 1983). Del mismo modo desde este segundo enfoque,
Scheinn (1985) detalla la cultura como las manifestaciones experimentadas
por los integrantes de la sociedad a los inconvenientes agrupados
comprometidos en la vida y en la composicion privada de modo que el
conocimiento es un bosquejo explicativo o un intermediario para descubrir,

pensar, explicar y apreciar en concordancia con las dificultades. Asi las reglas,
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los valores, los protocolos inclusive el tiempo son expresiones del desarrollo.

Finalmente, a pesar que se han expuesto distintas categorizaciones, los
primeros acercamientos cognitivos que se han manejado para cultivarse las
ciencias pueden simplificarse en la diferenciacion entre la explicativa o
alegorica, de representacion socio cognitiva, por lo cual las sociedades son
conocimientos, de manera que la sabiduria se califica un simbolo, y la
funcionaliza de tendencia imparcial, por la que las instituciones poseen
conocimientos, por ende la sabiduria se supone una inconstante, alcanzando
la calificacion planteada por Sypher, Applegate y Sypher ( 1985). Tal ycomo
anuncia Martin (2002), estas multiples orientaciones componen solo la matriz
de una extensa lista de perspectivas con relacion a lo que los estudiadores de
la cultura discuten. Posteriormente, en una tentativa de establecer las
representaciones hipotéticas aprobadas en la investigacion de la cultura
organizacional, Martin (1992,2002) plantea sintetizarlas en tres, a entender,
unificar y dividir, asi mismo se introduce una cuarta, la representacion
postmoderna, la cual no se contiene en las principalmente mencionadas. Las
tres representaciones acogen una perspectiva distinta en tres proporciones,
correlacion entre expresiones formativas, disposicion hacia el consentimiento
y procedimiento concedido a la imprecision. Sin embargo, las tres
representaciones son fundamentales, asi como se muestra en el cuadro numero

2.



Cuadro 2. Complementariedad de las tres perspectivas tedricas

43

Perspectiva Integracion Perspectiva Perspectiva
Diferenciacion Fragmentacion
Orientacion haciael  Consenso en el Consenso en el seno de  Ausencia de consenso
consenso conjunto de la cada subcultura
organizacion
Relacion entre Consistencia Inconsistencia N1 mconsistencia n1
manifestaciones consistencia claramente
Orientacion hacia la Excluida Canalizada hacia el Reconocida
ambigiiedad exterior de las
subculturas

" Fuente: Martin (2002)

La vision de unidn esta en todas aquellas expresiones culturales, con
conceptualizacion consistente de fuerza que la unen a la organizacién, de ahi
que la cultura es la resultante de todas las manifestaciones que emana de sus

miembros. (Santana & Cabrera, 2007, p.299).

Los criterios de consensos referentes a las manifestaciones culturales
en una organizacion, los criterios a nivel inferior se refieren a las subculturas
que pueden existir en forma armoniosa o de manera de conflicto entre una y
los otros. Finalmente, la perspectiva de las fragmentaciones se conceptualiza
a partir de la relacion de sus manifestaciones consistente o sin consistencia
encontrandose con interpretaciones ambiguas por la relacién de existencia
entre si. Esta diferenciacion ambigua es por la falta de claridad desde el
principio de la lectura de su cultura. De esta manera el consenso siempre es

transitorio y especial en cada conflicto.
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2.2.5.1.Componentes y Determinantes del Clima Organizacional

Precisar la nocion de clima organizacional significa evaluar un

conjunto de elementos decisivos que, en su agrupacion, proponen una

percepcion total de la organizacion a manera de conocimiento

multidimensional abarca el fin central de la organizacion.

Los elementos decisivos que se toman en cuenta con continuidad son:

Ambiente fisico: incluye el ambiente fisico, los
establecimientos, el equipamiento solicitado, la temperatura,

el nivel de contaminacién entre otros.

Caracteristicas estructurales: tales como la capacidad de la

organizacion, su funcionamiento, la orientacién, distincion.

Ambiente social: comprende enfoques como la complicidad,
los problemas entre individuos o entre secciones, el

intercambio y otros.

Caracteristicas personales: involucra las habilidades vy

destrezas, las razones, los intereses, etc.

Comportamiento organizacional: constituido por presencias
en el rendimiento, el absentismo, la rotacion, la confianza y

seguridad laboral, el grado de presion entre otros.

El conjunto de estos elementos y fines constituyen el clima



45

organizacional, la cual es el resultado de la apreciacion de ellos por sus
integrantes. El clima de la organizacion, en general, es el producto de
la interrelacion entre las cualidades de los individuos y de las

instituciones.

Los principios y disposiciones del medio organizacional
conducen a un clima concreto en relacion de la sensacion de ellos por

parte de sus integrantes.

El clima consecuente instiga a las personas a apropiarse de
ciertas conductas, las cuales incurren en la funcion de la organizacion
Yy, por ende, en su percepcion de posesion, la cualidad de la prestacion
de sus servicios, asi como en su realidad, efectividad, capacidad,
sensacion de la realidad y en el desenvolvimiento total de la

organizacion.

2.2.5.2. Definicion y Elementos de la Cultura Organizacional

El clima organizacional profesa una evidente atribucion en la
sapiencia de la organizacién. El cual abarca el modelo habitual de
conductas, dogmas y virtudes impartido por los afiliados de una
sociedad. Los afiliados de la sociedad fijan en gran medida su
conocimiento y, en virtud a ello, el clima organizacional desempefia
un predominio evidente, porque las apreciaciones de los organismos
establecen principalmente las ideologias, ficciones, habitos y virtudes

que transigen el conocimiento de la sociedad.
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La cultura en habitual engloba un procedimiento de
representaciones cooperadas por una gran parte de las partes de una
disposicion que los diferencia de los demés. Entre sus fundamentos se

redinen:

e |dentidad de los miembros: si los integrantes se reconocenen

su area laboral, su trabajo.

e Enfasis de grupo: si las ocupaciones se estructuran en

conjuntos o si la ejecutan de manera separada.

e Perfil de la decision: si al momento de la toma de decisiones,

se antepone las tareas o las personas.

e Integracidn: si los departamentos trabajan de manera conjunta

o individual

e Control: si se encuentra una inclinacién desmesurada de

normas o se basa en el autocontrol de cada uno

e Tolerancia al riesgo: si se promueve 0 no la imaginacion
(creatividad), originalidad, decision, el esfuerzo para la

culminacion del trabajo encomendado, etc.

e Criterio de recompensa: si se apoyan principalmente en la
productividad o existen preferencias, el tiempo de trabajo u

algun otro factor.
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e Tolerancia al conflicto: si se promueve o no los problemas

laborales como componente de crecimiento organizacional

e Perfil de los fines 0 medios: si la organizacién antepone los

propositos u objetivos para alcanzarlos.

e Enfoque de la organizacion: si la organizacion se encarrila por

el medio exterior o por los fines de si misma.

La cultura permite posibilitar o complicar la resoluciéon de
conflictos vinculados con la adecuacion al ambiente y la incorporacion
interna. Se comprende por incorporacion interna, la manera de
ordenamiento que admite una organizacién o negocio para alcanzar el
maximo desarrollo en su ocupacion y una comodidad mantenida con
fines a asegurar una adecuacion externa. Ambas definiciones, a pesar

de ser reciprocas, actian de manera distinta:

e El acondicionamiento externo involucra un grupo de
componentes que deben distribuir y respaldar la totalidad de
los integrantes de la institucion ya que son necesarios para
afrontar al entorno de manera victoriosa. Entre las cuales se
hallan: la organizacion estratégica, los fines, la manera de
Ilegar a ellos, los juicios y las tacticas de modificacion quese

adaptan al logro de las metas.

e Laincorporacion interna implica figuras relacionadas con la
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forma de un vinculo interior entre los integrantes de una
institucion, dentro de los cuales estan: el lenguaje y sus
jerarquias tedricas, los términos hipotéticos y las
apreciaciones para la integracion y la supresion de personas,
las maneras de alcanzar e influir en la facultad de grado, de la
misma manera las técnicas y los medios para indemnizar y

sancionar comportamientos, conductas, actuaciones, etc.

El conjunto de las figuras relacionadas necesita de aprobacion,
deben corroborar su validez en la consecucion de los objetivos y
favorecer de manera sustentada la comodidad de los integrantes de la
institucion; por el contrario, la cultura no contribuira a su mejora. Un
clima organizacional adecuado y una cultura general moderna
posibilitan que se propaguen responsabilidades mas alla de las
inquietudes particulares, lo que repercute indudablemente a favor de
toda la organizacién, en el crecimiento de la institucion con una

excelente calidad de vida del empleado.

Simultdneamente, proporciona una gran solidez colectiva en el
interior de la institucion, ya que los trabajadores se sienten coémodos
con en el ambiente laboral, y seran, evidentemente, mas provechosos.
Las retribuciones y distinciones deben ser producto de las
contribuciones y emperfios observados, de la solidaridad y la habilidad
de distribuir e incorporarse. Por consiguiente, el clima y cultura

organizacional se consideran intimamente vinculados y son parte de
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un mismo sistema en el cual una eventualidad en cualquiera de ellas,

repercute en am bas.

2.2.5.3.Socializacion de la Cultura y del Conocimiento Organizacional

La socializacion en las organizaciones como proceso cultural
a través de los valores, normas y otros conocimientos muy esenciales

del CO, y su cultura trasmitida a todos los entes del grupo.

Durante este proceso segun las fases para la adaptacion como
entrenamiento en el cual se identifican los elementos de la CO, del cual
los nuevos traen sus propias normas y valores que trasladan a la cultura

de la organizacion.

Este proceso persigue el objetivo de conseguir nuevos
miembros adaptarlos para que remuevan la cultura para una posesion
favorable, que en su esencia es la socializacién cultural de la
organizacion como parte del conocimiento integral y particular de la
organizacion para su efecto de éxito. Este conocimiento activo es el
mas importante porque transfiere con ventaja para que genere
productividad, riqueza para el posicionamiento en el mercado. Siendo

la parte esencial de la percepcidn para la competencia y colaboracion.

Para competir con ventajas no es a partir del cumulo de
conocimiento sino a partir de la satisfaccion, motivacion, y

condiciones, seguridad para los trabajadores quienes son los que
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genera la totalidad de los procesos productivos organizados.

Por ello el CO; busca que mejorar, satisfaccion, bienestar no
solo a manera individual de algun puesto de trabajo sino como el factor

principal para la competencia significativo en toda organizacion.

El ambiente en que se desenvuelve el hombre laboralmente es

el factor determinante para la productividad.

Las organizaciones desde su enfoque de entorno crean
conocimientos de si mismos como CO, que fundamenta para la
colaboracion cooperacion, favorable a la confianza con optimismo ni
actitudes egoista que no favorezca el crecimiento y calidad entre el
personal corporativo. Influencia favorable de reconocimiento,
identificacion, y colaboracion, en la utilizacion de los equipos,
elementos, medios practicos y procedimientos correctos y pertinentes

en el desarrollo de nuevos conocimientos.

En el marco del contexto existe la correlacion de las
consecuencias de la gestion de la informacion, las técnicas, recursos
fisicos, materiales y humanos, de salud y seguridad en el entorno
ambiental, la cultura y el CO, como elementos que fundamentan y
completa de manera eficaz la organizacion. EI CO, con todo lo
relacionado incrementa, promueve y planifica y da solucion a los
problemas, para mejorar las relaciones interna con crecimiento de

competencia facilita el direccionamiento organizacional, pero paraello
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requiere de los siguientes:

e La consolidacién de las tareas de fomento de una adecuada

salud en la institucion.

e Elsostenimiento de la gerenciay la colaboracion acelerada de

los empleados, con percepcion de dominio.

e Lainspeccion de la existencia y el producto de los elementos
de riesgo relacionados con los incidentes y lospadecimientos

vinculados con su labor.

e El incentivo indispensable para facilitar y asegurar el
crecimiento de una estrategia de higiene, proteccion, salud

ocupacional y cuidado del medio.

El desarrollo sostenible se conceptia como buena calidad de
vida, seguridad en la salud, propicia la proteccion el trabajo laboral y
propuesto de desarrollo de proyectos como nuevos negocios que se

pueda emprender.

2.2.6. Productividad Laboral

En cuanto a la productividad laboral: el trabajador es biopsicosocial.
Por conmensurar la salud con el bienestar, la vida con el trabajo como reflejo
de completar la parte fisica y psicoldgica y su entorno vital. La actitud que

tiene el individuo respecto a su salud es de su espiritu de superarse poner
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voluntad para lograr individual o colectivamente y obtener satisfaccion con
las respuestas positiva en beneficios de si mismo y de los deméas con
responsabilidad, valores y metas de alcanzar el objetivo para su subsistencia.
El bienestar y la salud son resultados de las relaciones de su entorno, como
sociedad sobre un conjunto de factores que brinda en selecciones politicas,
economicas, legales, ambientales, educativas, culturales, de empleo, de
participacion social entre individuo y sociedad desarrollando armoniosamente

en beneficio de su vida, salud, bienestar.

El trabajador espera que su ambiente laboral sea la fuente de bienestar
y salud, que el CO, sea de confianza y genera toda clase de resentimientos
negativos, de actitudes egoistas que no favorezca a la organizacion laboral y
a sus integrantes. Que, de utilidad a los esfuerzos con un sentido de
proporcionalidad productiva, satisfaciendo sus dificultades y problemas,

necesidades.

Toda Organizacion debe propiciar un clima positivo que favorezca las
relaciones laborales de sus integrantes identificandose y cumplir con sus
objetivos con participacion plena de permanecer en ella. Y si el clima es
negativo no cumpliria con sus metas ni objetivos, con la falta de identidad para

la permanencia con un entorno dificil para un buen rendimiento productivo.

La expresion del descontento puede variar en sus formas, pero
realmente provoca fluctuacién huida del trabajo como bajas que répidas en

corto tiempo, pero potencial como es el cambio de empleo. Provocadas por la
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insatisfaccion en las condiciones laborales.

Cuando la organizacién no propicia buena calidad de vida o cuenta
con CO, deficiente se arriesga la salud mental y fisica de los miembros
integrantes laboral, con consecuencias de efectos a corto plazo, esto se
manifiesta con el animo provocado a efectos del tipo de sentimientos con
cambios de comportamiento. Como ejemplo la inquietud, y la poca atencién,
consumo de alcohol con conducta evasiva, actitudes negativas ante las
dificultades de resentimientos y conflictos. Estas deficiencias en cambios de
comportamientos psicologicos dan alerta, de respuestas a corto plazo
originando cambios inestabilidad, estrés agotamientos, que llegan a ser
irreversibles, depresivos para la salud mental en trastornos o psicosis mental.

(Salazar et al, 2009, p.69).

El éxito de un clima organizacional adecuado es un compromiso dela

alta direccion de la organizacion.

Caracteristicas para el Desempefio Laboral

La satisfaccion del empleado para identificarse o adaptase realizando
las actividades que desempefia desenvolviéndose con soltura y con
conocimiento del desempefio, determina la posicion del individuo para la

colaboracion con la organizacion.

Ivancevich (2005) Sefiala que la labor es la que define que el individuo

se evaluado y considerado con el valor de designacion e identificacion, es
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evaluado por el desempefio. Pues en ello esta el grado y medicion que se

requiere para el interés mutuo.

En muchas organizaciones existen dos sistemas de evaluacion el

formal y el informal.

En el procedimiento formal del ejercicio se constituye en la
institucion, una forma habitual, el inspeccionar la labor de los trabajadores.
Aguirre (2000) lo explica como un medio constitutivo y metdédico para
valorar, determinar y respaldar las cualidades, conductas y resultados
vinculados con la ocupacién, al igual que el permiso de abandono, con el
proposito de manifestar en qué medida es provechoso el trabajador, de este

modo logrard aumentar su productividad futura.

Asimismo, apunta que por intermedio de su estudio permite
comprender el nivel de cumplimiento de los trabajadores y los fundamentos

de si, las cuales podrian ser:

e Continuo: a pesar de que se ejecuta en un instante establecido de indole
periddico. Debe tener en cuenta el comportamiento de los trabajadores

en el lapso de tiempo determinado.

e Sistematico: para respaldar la imparcialidad del desarrollo, que todos
los trabajadores comprendan las pautas con anterioridad, es
imprescindible que el proceso se agrupe de manera puntillosa en un

manual, el cual debe ser igual para todos los integrantes de la
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organizacion.

Organico: se adapta al total de la institucion, no se han determinado

los compartimientos.

En cascada: Cada trabajador es valorado por su jefe, al concluir el
procedimiento todos los empleados han intervenido como analizador

y ha sido estimado por individuos de la misma institucion.

De expresion de juicios. Se colocan al descubierto, de manera radical
y productiva, los puntos solidos para fortalecerlos y los deficientes

para procurar resultados.

En relacion con el trabajo habitual. Se contempla el valor que el
trabajador posee para la instituciébn en concordancia con el

cumplimiento en su posicién laboral actual.

Historico: el analizador toma en cuenta las acciones de la persona
estudiada en el lapso de tiempo determinado, habitualmente un afio con
la finalidad de optimizar el desarrollo a través de la distincion y

enmendacion de fallas.

Prospectivo: se implanta el rol que el estudiado puede ejercer en un
futuro en la institucion y las disposiciones que son puntuales tomar

para la ejecucion.

Integrador: Con esta inspeccion de los trabajadores se procura



56

manifestar lo que se ha realizado bien, para identificarlo, y aquello que
se ha realizado mal para contribuir con el progreso del desarrollo

futuro con la finalidad que se constituya més a la institucion.

La competencia laboral se conceptlia como acciones que realizan los
empleados que son de importancia para la organizacién y que se pueden medir
como nivel de conocimientos en cada individuo para su competencia y
desempefio en el trabajo de la empresa. Que el disefio permita una gestion

administrativa para una mejor direccion en la organizacion empresarial.

Cuadro 3. Diferencias entre gestion del desempefio y evaluacién del desempefio

Gesti16n del desempefio Evaluacion del desempefio
Ligado a objetivos del Los factores a evaluar se
negocio hacia los que definen de manera limitada
encauza los individuales en funcion del puesto
Enfatiza el proceso Enfatiza la evaluacion
Realizado por la linea Realizado por RRHH
Orientado al largo plazo Orientado al corto plazo

Integra resultados y

competencias con acciones Los resultados son criticos

de mejoramiento.

Fuente: “Gestion del desempefio: Integracion de competencias y objetivos”, por M. Osorio & J.

Espinosa, 1993, pp. 36-42.

Segun Cravino (2006), sefiala que el proceso del desempefio es una
gestion orientada a mejorar en beneficio de las personas para un mejor
resultado y continuo desarrollo; cuyo objetivo propone la eficacia en el
desempefio con la capacidad de lograr el nivel de rendimiento, coordinacion
y mejoramiento continuo; para ello se considera tres fases como la

planificacion, preparacion coaching y revision.
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Figura 1. Fases de la gestion del desempefio

1. Paneacen
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. Aplicaciones
} g
_Recompensas Capacitacién ~ Desarrollo

- Fconomicas - lndyvidual - Catvers
- No Econdmicas - General - Potencial

Fuente: Cortés, N. (2009)

2.2.7.1.Caracteristicas de las fases del ciclo de gestion del desempefio

e Planificacion.

Propositos decisivos (aquéllos que poseen una enorme consideracién
para lograr los objetivos de la ocupacion). Capacidades claves, las
cuales son las actuaciones que necesitan ser evidenciadas en la labor

diaria para alcanzar las metas fijadas.

e Coaching.

Se realiza una busqueda del mejor cumplimiento con el objetivo de
proporcionar retroalimentacion, y respaldar y fortificar la funcién

actual para conseguir las perspectivas del cumplimiento.

e Revision.

Determina el cumplimiento actual contra la concepcion del término del
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periodo para examinar las inclinaciones del desarrollo estableciendo
areas pertinentes y firmes que admiten proyectar el logro del nivel de
cumplimiento fijado para el proximo afio. Ruiz (2004) percibe un
procedimiento de direccion del cumplimiento como un periodo

proactivo, que coadyuva hacia la prosperidad de la organizacion.

Figura 2. Gestion del desempefio

Fuente: Ruiz, K. (2009)

2.2.7.2.Contenido de las fases de la gestion del desempefio

e Conceptualizacion.

Se establece la maxima productividad el cual desea alcanzar.

e Desarrollo.

Se analiza en que parte la productividad presente esta cambiando
en relacion a los limites esperados, la cual permite llevarse a cabo
mediante un procedimiento de Soporte Integrado del Desempefio

(IPSS).

e Implementacion.
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En la manera convencional se lleva a cabo a través de
procedimientos informales de control del cumplimiento presente,
un continuo de funciones de preparacion, verificaciones
constantes del cumplimiento, entre otras; sin conceder al
trabajador tener dominio de su propia mejora de cumplimiento.
No obstante, un IPSS, le brinda al trabajador inmediato dominio
acerca de la proyeccion del progreso de su cumplimiento, ya que
ellos son los mas interesados en acrecentar sus habilidades para

lograr de los objetivos.

e Retroalimentacion.

Se realiza en todo el desarrollo y en seguida de la valoracion para
que el trabajador entienda la manera en que puede acrecentar su

desempefio.

e Evaluacion.

Se emplean los preceptos de desempefio para hacer un
seguimiento de los indices particulares de cumplimiento en todas
habilidades y diagnosticar de qué manera esta contribuyendo al

logro de los objetivos.

Un elemento clave para la gestion del cumplimiento segun
Ruiz (2004), es el analisis continuo del trabajador, ya que este método

no puede estar por ninguna circunstancia inmovil, sino que debe
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desarrollarse continuamente y mantener un seguimiento adecuado para
un avance continuo. Osorio & Espinosa (1995) conceptualizan un
régimen de administracion del cometido como un procedimiento que
instaura una sucesion periodica anual de proyeccion, rastreo y
apreciacion las cuales consiguen ser contempladas en la siguiente

figura:

Figura 3. Ciclo anual

Determinacion de las variables de partida )

Objetivo de la organizacion y la unidad.
Mision basica y funci de cada p

Fuente: Osorio, M. y Espinoza, J. (1995)

2.2.7.3.Fases de la secuencia anual del proceso

e Situacion de partida.

Debe haber conocimiento acerca de los objetivos primordiales y
responsabilidades de cada area, experiencias y preparaciones
requeridos hacia un ejercicio eficaz de labor, cualidades y
competencias fundamentales de los trabajadores. Los individuos
comprometidos deben entender el sistema de gestion del

cumplimiento y sus reglamentos.

e Planificacion.
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La gerencia fija con sus accionistas los “objetivos de negocio”.
Para cada meta o propdsito se describen sus indicadores:
maniobras a ejecutar, rendimientos esperados, agendas, requisitos
y restricciones. Se parte de una entrevista donde se examinaentre
entrevistador y entrevistado las caracteristicas de las habilidades
que exhiben imperfecciones para el &rea de labor actual y la
consecucion al logro de los objetivos. Se plantean labores
instructivas o de algin otro arquetipo para enmendarlas y se
implantan “objetivos de mejora o desarrollo personal” para el
siguiente periodo. En proceso de cambio o fomento a otra area, se
pactan las actividades apropiadas para proporcionar al individuo
postulante para el aprovechamiento de las futuras ocupaciones y

obligaciones.

Seguimiento.

El gerente “observa, anota y documenta” acciones, sucesos y
circunstancias cruciales con el objetivo de reunir componentes de
madurez acerca del postulante y habilitar indicaciones y
evidencias para la siguiente entrevista. Conserva agrupaciones
prudentes o bien emplea dialogos informales con el evaluador para
anunciarle frecuentemente del tratamiento ejecutado, Yy
casualmente brindarle soporte o recomendacion en el momento

que sea imprescindible.
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e Evaluacion.

El gerente se audiencia con el entrevistado para analizar el nivel
de desempefio en la consecucion de los objetivos y los argumentos
que podrian  haber  contribuido  favorablemente o

desfavorablemente en los logros.

Se establece la puntuacién adecuada en la calificacion de las
habilidades. Sostiene una reunion con el entrevistado para comunicarle
las decisiones de la estimacidn de capacidades, analizarlos y emitir su

criterio.

Organiza, de la mano del evaluado, el rol de funciones para el

periodo sucesivo, empezando el nuevo lapso ciclico.

2.2.7.4.Elementos de una evaluacion del desempefio

Segn Mondy (1997), la finalidad de evaluar el cumplimiento,
proporciona una explicacion precisa y confiable para el empleado que
Ileva a cabo su puesto. Este sistema es util para toda la organizacién
que permite comparar e igualar, concerniente a la apertura de similar
expiacion por similar labor. Asi lo describe Morales y Velandia (1999),

describe los componentes con enfoque referente al desempefio:

Componentes similares a todos los planteamientos sobre

estudio de cumplimiento:
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e Estandares de desempefio: la valoracion necesita de referencias
del cumplimiento, que conforman indicadores que admiten

evaluaciones imparciales.

e Mediciones del desempefio: refiere a las técnicas de evaluacion de
cada area. Tienen que ser accesibles, ser validos y puntuar los

componentes fundamentales que delimitan el cumplimiento.

e Elementos subjetivos del calificador: Las evaluaciones peculiares
del cumplimiento pueden trasladar a alteraciones de la evaluacion.
Dichas alteraciones pueden suceder de manera habitual si el
evaluador no alcanza a prevalecer su juicio en mdltiples
planteamientos como la suspicacia individual, resultado de hechos
actuales, predisposicion a la evaluacién interna, consecuencia de
halo o aureola, interrupcion de argumentos involuntarios,

procedimientos para disminuir las alteraciones.

Los procedimientos de analisis pueden fraccionarse entre

habilidades referidas en el cumplimiento entre el pasado y el futuro.

2.2.7.5.Indicadores del desempefio laboral

Aguirre (2000) indica que la valoracion tiene la obligacion de
transformarse en un objetivo de si misma, y no es aprovechada la
informacidn, es un medio que la organizacion de competencia a través

de las ventajas de la mejora administracion de los RR. HH, siempre
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estd asociada a la remuneracion que permite la recompensa de forma

individual y la promocion de si mismo.

Pero su campo es mas amplio, pero los motivos diversos en se
emplea, porque permite agrupar propésitos en la administracion y/o

que perfecciona al empleado.

Estas observaciones referentes a la evaluacion son utiles con
relacién al trabajo y se considera las recompensas, ascensos, Cceses,
como evaluacion, calificacion, traslados formacion seguimiento e
incentivos de perfeccionamiento y mejora de nivel de desarrollo y
rendimiento con fines de eficacia; hoy en dia se considera ademas otros
factores que se agrega para el desarrollo y desempefio funcional como
es el conocimiento, el tecnicismo, la preparacion, y capacitacion en la
experiencia, con el fin de optar por mejores resultados en la
satisfaccion de las obligaciones del cliente. (Mycoach, 2008), propone
que las organizaciones deben capacitar con mas conocimiento al
trabajador de manera que lo ayude en su desarrollo laboral

induciéndolo a través de la participacion para un mejor desemperio.

Productividad: El rendimiento es el vinculo entre el desarrollo
de una labor provechosa y los fines que fueron indispensables para la

culminacién de dicha realizacion.

Perseguir metas de productividad es el objetivo principal de

toda empresa, influye el buen clima laboral como estrategia
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fundamental que permita ingresos, crecimiento y posicionamientocon
el principio de mejoramiento continuo, todo ello repercute el aumento
de salarios rentabilidad, aumento de empleo, mejor economia y

competitividad.

2.2.8. Factores externos de la productividad empresarial

e La calidad y disposicion de los bienes debido a que perturba a la

elaboracion de bienes y servicios.

e La capacidad de la organizacion, los cambios en los departamentos y la
demostracion de diversos estudiados lo cual ayuda a que se incremente el
potencial, promoviendo el florecimiento continuo en el clima y la cultura

organizacional.

e El indice de patrimonio y su crecimiento, el cual favorece o no el grado

de financiacion posterior.

e Los adelantos especializados ya que aumentan el indice y particularidad

de las competencias y los materiales necesarios.

e El contexto macroeconémico y microeconémico

2.2.8.1.Factores internos de la productividad empresarial

e Una excelente conservacion de todo el grupo para garantizar la
puesta en marcha en magnificas circunstancias y sucesivos,

obviando detenciones que perjudiquen el rendimiento.
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Acogimiento de las reglas correctivas indispensables para eludir
los cuellos de botella que generen la disminucién de la

productividad.

Uso efectivo de todos los equipos y habilidades.

Llevar a cabo inversiones con el objetivo de reemplazar el
equipamiento antiguo o muy usado y renovar la mecanizacion y

la empleabilidad del avance de la tecnologia en la informacion.

Optimizar los procedimientos de manejo de equipos, deposito,

técnicas de informacion y supervisién de requisitos.

Suministrar cuidado a la productividad del material,
reemplazandolo cuando se desaprovecha la eficiencia o

capacidad.

Seleccion de las materias primas mas apropiadas.

Mejoramiento del consumo de la eficacia, introduciendo al

ejercicio métodos de conservacion.

Dominio apropiado de los desperdicios y los residuos. emplear

técnicas de reciclaje.

Estimulacion de los trabajadores a través de incentivos salariales,
identificacion y ascenso del personal empleado, ya sea

estableciendo estrategias de recursos humanos que proporcionen
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patrones de trabajo actuales.

e Ensefianza apropiada y constante.

e fomento y asistencia permanente del cuidado de los empleados, la

salud y la precaucion de peligros.

e Proporcionar un grato entorno profesional, destacado

comunmente como clima laboral.

e Maétodos de incremento continuo coherentes en la preparacion de
mindsculas  eventualidades, rectificacion de fallas vy
descubrimiento de puntos de perfeccionamiento de manera
continua, sin que evidencien alteraciones traumaticas o imposibles

de comprender por los trabajadores.

e Participacién de los trabajadores en grupos de trabajo con la
finalidad de perfeccionar los puntos que mas comprenden por su

tiempo de labor continda.

I. Calidad del trabajo.

Definiciones: la terminacion castellana “Calidad” esta conceptualizado por la RAE
(Real Academia Espafiola de la Lengua) como: "conjunto de cualidades que constituyen la

manera de ser de una persona o cosa"(R.A.E. 2002).

International Estandar Organizacion (ISO) (en su norma 8402), define la calidad

como: "el conjunto de caracteristicas de una entidad que le confieren la aptitud para satisfacer
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las necesidades establecidas o implicitas”. Dicho concepto, de la mano con la norma ISO
9000, ha aprobado la concordancia a nivel universal y ha supeditado el aumento del efecto de
la eficacia en la economia internacional (Jiménez, 1996, pp. 203-214). De otro modo, se debe
enfatizar la multitud de doctrinas que se han dedicado a estudiarla (Garvin 1984b, pp. 77-
92). De ahi que Quintanilla (1988, pp. 85-95) propone la definicion de ella como "eso que

todo el mundo entiende, aunque nadie sabe definirlo™.

American Societyfor Quality Control (ASQC) (1974) conceptualiza la calidad como:
“el conjunto de funciones y caracteristicas de un producto, proceso o servicio que le confieren
la capacidad necesaria para satisfacer las necesidades de un determinado usuario™. Oxifeld
(1950, pp. 300-314) la puntualiza como: "el conjunto de atributos de un producto que
proporcionan la satisfaccion del consumidor”. Galgano (1993, p. 33) la especifica como:
"satisfaccion del cliente™. Otros autores como Shiba et al (1995, pp. 18-27) conceptualizan
la calidad a través de la tesis de las distintas dimensiones por las cuales ha conducido la

definicion de calidad a traves del tiempo.

e Técnica a través de patrones,

e Técnica de rutina,

e Técnica de costos,

e Técnica segun necesidades implicitas,

e Técnica basada en una cultura organizacional,

e Técnica segun la situacion nacional y general.

La definicion de calidad comprende, conforme a Dochy (1988, p. 24) los siguientes

puntos:

Satisfaccion de los clientes.
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Complacencia de las emergencias de los empleados. Complacencia de las indigencias

de la sociedad.

AECA (1995, p. 11) incorpora fundamentos como:

e Calidad es la complacencia de las carencias de los clientes, con una minuscula tarifa.

e Calidad est4 relacionado igualmente con los trabajadores, distribuidores y con el
ambiente en que se rige la organizacion.

e Calidad es realizar de manera correcta las labores, sin equivocaciones, desde el inicio,
desde el boceto hasta el encargo post-venta, conduciendo a lo largo de las fases del
procedimiento de creacion de valor, del mismo modo que: la productividad, la

promocion y la direccion.

Si bien es cierto la calidad y las técnicas de mejora continua, son asuntos muy
incandescentes en la realidad, todavia coexisten tradiciones o costumbres fingidas. Coexisten
organizaciones que conciben que la calidad no podria dafiarlos, o que suponen que la calidad

es una costumbre que al igual que otras, culminard (Adamson, 1989, p. 2).

Finalmente: la calidad de trabajo para algunas empresas es la certificacion garantiza
gue sean reconocidas con los procedimientos de gestion de calidad total y con la mejora
continua, de exigencia por parte de los clientes que no genera tramitaciones burocratico y de

documentacién, sino que permite.
il Iniciativa.
Son actividades de autorresponsabilidad y autor direccion predispuesto a mejoras con

resultados ante una necesidad permite la ayuda mutua y el apoyo continuo para obtener

buenas consecuencias con actitudes proactivas hacia el desarrollo.
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Asumir estos cambios de nuevas decisiones con voluntad de crear unas nuevas obras,
incluye identificarse con los problemas y contribuye a salvar obstaculos manifestarse con

acciones y comprometerse en la bisqueda de optar soluciones.

iii. Colaboracion.

En la gestion empresarial segun su nivel, la comunicacién es a través de las nuevas
tecnologias y plataformas de gerencia organizacional que les permite los intercambios y
fomentar las informaciones haciendo viables el canal de de la comunicacion entre los

empleados y directivos.

El director general de Wrike, Andrew Filev, (2009) recalco que la cooperacion

dispone de dos atributos evidentes.

e Al cooperar intimamente por medio de métodos colectivos, wikis, videoconferencias,
etc., se aumentard el rendimiento.

e Relacionarse notablemente con los usuarios, asociados y distribuidores por medio de
foros, comentarios de blogs, redes sociales, webinars en vivo, ponencias y convenios,

recolectar conocimientos que promuevan la modernizacion.

En este sentido la calidad de eficacia y eficiencia es a través de la identificacion
conocimiento efectividad de los interesados e involucrados en la red de actividades y el grado

de colaboracion dentro del clima organizacional.

The Aberdeen Group llevo a cabo un sondeo entre 299 empresas y expuso mejorias

importantes de la cooperacién institucional:

e Mejora del 53 % métricamente de prestacion de atencion al cliente
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e Mejora del 49 % del rendimiento de la plantilla

La contribucion en el sentido de apoyo mutuo que viene desde el enriquecimiento de
la cultura y no es una herramienta para manipular y obtener beneficios o dar solucion o de

facil de usar porque se espera entender el trabajo de equipo para obtener un eficaz resultado.

Mediante los cambios en un ambiente interno la colaboracion debe ser concretos y
transparente, generoso de ideas y de recursos. Tras un pausado proceso se logra aplicando
una politica compartida para lograr la colaboracion a partir de optar con buena voluntad al

trabajo desde la perspectiva de equipo.

iv. Resolucion de problemas.

Desde el coste dar iniciativa para hacer efectiva y dar solucién a los diversos
problemas no es tener habilidades sino la capacidad de detectar analizar enfrentar y saltar los
obstaculos con perspectivas de garantizar seguridad ante los problemas detectados emitir
acciones correctas y enmendar errores 0 equivocaciones al menor plazo correcto.,
distribuyendo tiempo necesario, y el valor de coste en significativo pero conveniente ante las
perdidas , esta carencia manifiesta el comprender las pautas primordiales para el
reconocimiento y la adecuada utilizacion de capacidades, destrezas y prototipos que impulsen

a la resolucion de conflictos.

El trascurso de toma de decisiones podria cambiar conforme a diferentes principios y
la cual podria ser breve o amplia como la que se requiera, seguidamente, se exhiben las fases

primordiales de dicho procedimiento.

V. Identificacién y seleccién del problema
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Es una etapa el identificar causas y reconocer los conflictos en la organizacion cabe

preguntarse con muchas interrogantes como.

2.2.9.

¢ Qué es lo que sucede?

¢En qué momento ocurre?

¢A quién implica?

¢Por qué acontece esta dificultad?

Analisis del problema

Se debe entender la dificultad, determinarlo, constituirlo y detallar las
deficiencias si la dificultad se manifiesta muy complicada es aconsejable

distribuirlo en fracciones y desarrollar una pequefia explicacion por cada area.

Se debe comprobar el entendimiento de la dificultad, la cual se infiere
ser méas practico si se colabora con otros individuos para garantizar que el

entendimiento resulte el apropiado.

Atribuir preferencias a los inconvenientes: Si son mudltiples los
inconvenientes que se revelan se deberian establecer primacias para
determinar cuél se deberia solucionar con anterioridad y a cuéles

posteriormente.

Se debe distinguir los puntos de vista que son “importantes” y aquellos
que son “urgentes”, puesto que los que se manifiesten ser fundamentales se

deberfan suministrar mas cuidado.
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Un modelo de ello podria ser que frecuentemente se atienden llamadas
por teléfono, siendo la mayoria de naturaleza urgente lo imprescindible seria

proyectar un método que le facilite divulgarlas.

1. Generar alternativas de solucion

La respuesta del contratiempo se puede realizar por medio de distintas

posibilidades de desenlaces, las cuales estan fundamentadas en la dubitacion.

Se impulsan probables alternativas y se deberian desencadenar
maltiples para lograr conseguir una que se exhiba la conveniente para la

conclusidn del contratiempo de manera conveniente.

Para propagar bastante proporcion de soluciones en el caso de
disyuntivas laborales es conveniente comprometer al resto que se consideren
implicados en el asunto y con el apoyo de métodos tales como la abundancia

de doctrinas recopilar detalles de los demaés.

2. Evaluacion de alternativas

Se lleva a cabo un andlisis de cada una de las probables maneras de
solucién para el inconveniente, se deben sefialar las ventajas y desventajas de
cada una conforme a los metas de la empresa y atribuir una valoracion

prudente.

3. Seleccion y planificacion de la solucion

Se debe elegir una o multiples elecciones conforme al estudio para la

elaboracién de 6ptimos efectos para la resolucién del dilema, para el cual
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se deberia tener en cuenta los subsiguientes cuestionamientos: ;Con que
disyuntiva tiene mas posibilidades de solucionar la dificultad?, ¢Se dispone

de los recursos elementales?,

¢ Cudl es el indice de riesgo propio de cada alternativa de solucién?

Para la disposicion de la alternativa de solucidn se tendra en cuenta las
precauciones y/o procedimientos que se deben rectificar en la empresa, asi
como los recursos humanos, econémicos e infraestructura que se requieran, el

periodo en que se encaminara y quienes pueden ser los encargados.

Figura 4. Proceso de resolucion de problemas

IDENTIFICACION
Y SELECCION
DEL PRODLEMA

EVALUACIKONM DR

\ AMNALISIS D
LA SOLUCION : L oL

PRODLEMA

GENERACION DE
SOLUCIONES
POTENCIALES

APLIC ACION DB
LA SOLUCKON

SELECCIONY
PLANIFIC ACION
DF LA SOLUCION

Elaboracion: Propa

Fuente: Elaboracion propia
4. Estilos de toma de decisiones

Para Brousseau, Dirver y Larsson (2006) las técnicas de toma de
decisiones varian de acuerdo a los contratiempos, en las que se encuentre el

gerente o los responsables de la toma de decisiones incluyendo las alternativas
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que disputan una labor importante. En la siguiente imagen, se pauta un cuadro

en el que se detallan los distintas formas para la toma de decisiones.

CANTIDAD DE ALTERNATIVAS

Foco muitiple

(muchas alternativas)

Foco Unico

(Unica alternativa)

Figura 5. Estilos de toma de decisiones

USO DE LA INFORMACION

Satisfactor (menos infor: on) Ma dor (mas Informacién)
DECISIVO JERARQUICO
Este estilo de decisidn es directo Las personas que aplican este estilo

eficiente, rapico y firme. Se valora la
accién. Una vez fijado el plan. se apega
a el Al tratar ocon las personas valora la
honestidad, la clandad, la lealtad y la
brevedad

En publico, este estilo enfocado a la
accion se manifiesta como orlentado a la
tarea

atamente analitico y enfocado esperan
que sus decisiones, una vez tomadas,
sean finales y resistan la prueba del
tempo

En pablico. este estilo complejo se
manifiesta como atamente Intelectual

FLEXIBLE

Este estilo se basa en la velocidad y la
adaptabéidad Los ejecutivos toman
decisiones rapidamente y cambian de
Curso con igual rapicez para mantener el
ntmo de situaciones inmediatas y
camblantes

Este estilo valora ka informacion justa

En publico, este estilo flexible se
manifiesta altamente social y receptivo

INTEGRADOR

En la modalidad integradora, las personas
enmarcan los problemas de manera
amplia, utilzando los aportes de muchas
fuentes, y tloman decisiones que
involucran muktiples cursos de accidn que
podrian evolucionar con el iempo, a
medida que cambian las orcunstancias
En pablico, aste estilo creativo se
manifiesta como altamente participativo

Fuente: Brousseau, Dirver & Larsson (2006)

5. Tipos de decisiones

Decisiones Programadas

Estas se consideran de manera constante de acuerdo a su inclinacion

de ser consecuentes y habituales dado que los conflictos que solucionen se

muestren habitualmente.

Dichos tipos de problemas expresan pasos

premeditados para su resolucion, este tipo es conocido también como

organizada. Los encargados de tomar este tipo de decisiones ya no necesitan

plantear soluciones, ya que toman la decision que emplearon con anterioridad.

Estas medidas deben basarse en normas, pautas y reglas. Para apoyar el

proceso de toma decisiones en condiciones que se conceden con continuidad.
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e Decisiones No programadas

Conocidas también como estructuradas, son opuestas a las
mencionadas anteriormente, las decisiones que se seleccionan son para
solucionar circunstancias que se produzcan periddicamente o aquellas que
necesiten de una técnica particular para su posible solucion como un cambio
de lugar de departamentos u oficinas, la divulgacién de un bien o articulo
moderno. Estas decisiones solicitan de apoyo a alguna técnica para la
seleccion de toma de decisiones para darle las soluciones pertinentes. En las
eventualidades que se prolonguen muy repetidamente o circunstancias que son
primordiales para la institucion se debe aplicar con un compromiso

representativo, como una decision no proyectada.

Figura 6. Decisiones no programadas: Problemas

J

Fuente: Codina Jiménez, Alexis

2.2.10. Desempeiio laboral y productividad

El cumplimiento profesional se halla unido al rendimiento en el grado

de productividad de una institucion, se concibe a través de la cantidad y la
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calidad en el desempefio de sus labores.

El primordial provecho de los Riquezas Humanas en el
desenvolvimiento laboral y el rendimiento de toda la institucion resulta de su
capacidad para resolver propiciamente y con energia a los objetivos del
desempefioy las circunstancias y por medio de este trabajo poder obtener satisfaccion,

ya sea para concluir con la labor y desenvolverse en el mejor ambiente.

La productividad laboral persigue el obtener sus objetivos e indicadores, busca
consecuentemente el mejoramiento en su colectividad, el resultado de la eficacia con el
cual se conduce la competitividad del individuo en su conjunto, obtener el mas
sobresaliente talento que se encuentre a nuestro alcance, alcanzar un alto nivel de
satisfaccion laboral apropiado, incitar el empuje y emprendimiento de todos los
colaboradores, liderar planes de sucesion para adquirir la continuacion del negocio,

capacitacion constante para formar ejecutivos competitivos.

El resultado de un sistema perspicaz que permite al personal, optimar
la asistencia de todos los recursos materiales, financieros y tecnol6gicos que
concurren en la empresa, para producir bienes o servicios con el fin de originar
la capacidad de la economia nacional, optimizar la sustentabilidad de la

empresa (Gallegos, 2016, p. 84).

2.2.10.1. Desempefio Laboral

El desempefio laboral es concebido como aquel
comportamiento  exteriorizado por los integrantes de una
organizacion en el transcurso del ejercicio de sus labores diarias, en

otras palabras, el conjunto de acciones percibidas por los
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empleadores como una contribucidn con el crecimiento de su centro

de labores, dando lugar al logro de sus objetivos corporativos.
Franklin, E. & Krieger, M. (2011). Se entiende como un conjunto de
procedimientos para puntualizar el éxito de una entidad (un empleado
0 un ciclo evolutivo) orientado a la consecucién de sus labores, asi

como el desarrollo de su trabajo. Robbins, S., y Coulter, M. (2010).

El desarrollo profesional se exterioriza mediante la exposicion
de ciertas actitudes por parte del trabajador en la consecucion del
logro de sus objetivos y metas trazadas, la cual se establece como una
de las principales competencias hacia el logro del cumplimiento de

las metas corporativas. Chiavenato, 1. (2000).

Los individuos exteriorizan aptitudes distintas por una
infinidad de motivos. La complejidad laboral trae consigo el
planteamiento de ciertos patrones de actitudes que por lo general
estan orientados al logro de las metas propuestas, asi como a las
necesidades organizacionales. Se han empleado muchas variables
para explicar las diferencias individuales en el desempefio de las
personas, por ejemplo, las habilidades y competencias y las
recompensas intrinsecas y extrinsecas, los niveles de aspiracion, etc.,
pero la motivacién ocupa casi siempre el primer lugar entre todos

estos factores. Chiavenato, I. (2000).

Del mismo modo, el desarrollo profesional manifiesta de que
manera los integrantes de una entidad cumplen de manera eficaz con

sus labores, con el fin de concretar las metas fijadas colectivamente,
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basado en el seguimiento de las pautas reglamentadas por sus

empleadores. Stonner, J. (1996).

Por su parte, Franklin & Kriegel indican a la competencia
laboral como aquella actitud exhibida como una contribucién al
crecimiento organizacional, Robbins lo fundamenta haciendo
hincapié en que es una manera de poder calcular si las metas
corporativas se estan cumpliendo. Mientras que Chiavenato afirma
que el desempefio personal es la estrategia para el logro de objetivos
organizacionales. Asimismo, indica que la diferencia del desempefio
en cada persona se debe a variables como recompensas extrinsecas e
intrinsecas, siendo la motivacién la méas importante para el logro de
un buen desempefio laboral. Stonner puntualiza que el logro de metas

comunes esta basado en la eficacia y las reglas anticipadas.

1. Motivacion

Son las fuerzas internas de una persona que afectan su direccién, intensidad y
persistencia de conducta voluntaria, es decir, estar motivados para alcanzar un objetivo
concreto (direccion), con un nivel de esfuerzo determinado (intensidad), durante un cierto

periodo (persistencia). Navarro, P. (2010).

Toda motivacién conlleva el impulso a actuar, que surge de una evaluacién a priori
de las consecuencias de la accidn y por lo tanto de la satisfaccion que se espera obtener con
ella. Ferreiro, P. y Alcazar, M. (2008). Es el deseo de hacer mucho esfuerzo para alcanzar las
metas de la organizacion condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad
individual. Si bien la motivacion general se refiere al esfuerzo para conseguir cualquier meta,

nos concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar nuestro interés primordial por
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el comportamiento conexo de la motivacion y el sistema de valores que rige la organizacion.

Robbins, S. (1999).

De esta manera, la motivacion de los recursos humanos consiste fundamentalmente
en mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto desempefio. Armstrong.
M. (1991). Segun las apreciaciones de los autores se abstrae que: Para Navarro, la motivacion
es estrictamente voluntaria, ya que s6lo es una decision personal. Este concepto se
complementa con la definicién de Ferreiro y Alcazar porque sefialan que la motivacion

genera accion, que es consecuencia de la visualizacion del resultado deseado.

Opinidn aparte, merece lo descrito por Chiavenato quien tomo en cuenta el ambiente
situacional al que el individuo se expone; mientras que Robbins mencioné que la motivacion
depende de qué tanto los objetivos organizacionales estan alineados con los objetivos
personales, este concepto se potencia con lo afirmado por Armstrong quien sefialé que la

cultura y los valores corporativos nos conducen a un alto desempefio.

Como podemos notar, las definiciones evolucionaron con el paso del tiempo, desde
el concepto netamente sistematico de la revolucién industrial hacia los conceptos enfocados
en una dimension humana cuyas consecuencias no son exclusivamente externas. La mayor
parte de las definiciones tienen puntos de partida diferentes, pero todas estan dirigidas al
logro de metas. Como podemos notar, las definiciones evolucionaron con el paso del tiempo,
desde el concepto netamente sistematico de la revolucién industrial hacia los conceptos
enfocados en una dimension humana cuyas consecuencias no son exclusivamente externas.
La mayor parte de las definiciones tienen puntos de partida diferentes, pero todas estan

dirigidas al logro de metas.
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2. Motivacion Mediante la Fijacion de Objetivos

Comprende una teoria con una solida reputacion en cuanto a la motivacién de los
empleados y la mejora de su rendimiento. La fijacion de objetivos mejora los resultados de
dos maneras: (1) motivando a los empleados a tener éxito y (2) aclarando la percepcion de

las funciones para que los empleados sepan donde dirigir sus esfuerzos. Navarro, P. (2010).

Fijar objetivos no es simplemente decirles a los empleados “que den lo mejor de si”,
sino fijar seis condiciones concretas: 1) Establecer un objetivo concreto como “aumentar las
ventas un cinco por ciento en los proximos seis meses”. 2) Establecer objetivos que sean
relevantes para el puesto de trabajo de la persona y estén dentro de su control. 3) Fijar
objetivos con los que los empleados experimenten autorrealizacion al alcanzarlos. 4)
Asegurarse de que los empleados se sienten comprometidos con sus objetivos. 5) Permitir
que los empleados participen en la fijacién de objetivos cuando el compromiso de cumplirlo

sea reducido sin esa participacion. 6) Proporcionar feedback relevante para fijar los objetivos.

3. Tipos de Motivacion

Para Ferreyros y Alcézar nos sefiala del motivo o valor, por el modo de actuar, esto
genera un impulso motivado, pero cuando se actta por impulso propio, esta relacionado |
motivo con inherencia a si mismo y busca su satisfaccion, con acciones se logra satisfacer
las necesidades psico-corporea. Pero cuando se actla por motivos intrinsecos lo que se quiere
es satisfacer lo cognoscitivo, esto permite sacar de las acciones disfrute o aprendizaje. Pero,
cuando se busca servir, la persona acta por motivos trascendentes. (Burga & Wiesse, 2018,

p.21).

La accion se realiza como medio para beneficiar a otras personas. A diferencia de los
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otros dos motivos, aqui aparece de modo explicito el “otro”. Ferreiro, P. y Alcazar, M.

(2008).

A partir de los estudios de Herzberg fue posible distinguir entre los factores
extrinsecos e intrinsecos. Los factores extrinsecos, no necesariamente son motivadores, pero
pueden ser generadores de insatisfaccion y actitudes negativas si no son conocidos y
manejados correctamente, en tanto, los factores intrinsecos son propios de la persona,

generan motivacion y satisfaccion en el trabajo.

Los factores extrinsecos, no provienen de la persona, sino que surgen de la empresa
y se vinculan a la relacion empresa y empleado, se asocian con: las politicas de la empresa,
el tipo de supervision, el sueldo; las condiciones de trabajo. Herzberg, F. (1968). Las
investigadoras sostienen que las aseveraciones de Herzberg son radicales, puesto que refiere
que, de los elementos circunstanciales y caracteristicos, el exclusivo componente
estimulante, es el intrinseco. Ferreiro y Alcadzar agregan a los dos elementos indicados por
Herzberg, un tercero, “el trascendental”, encaminando a todos de forma distinta: el extrinseco
como interés propio, el intrinseco como el hecho por si misma y el trascendental hacia el

servicio a los demas.

2.3. MARCO CONCEPTUAL

1. Apoyo: Es la pasion de cada pieza sobre la presencia de una reciprocidad

amistosa y de apoyo en la estructura.

2. Administracion del Conflicto: Es el efecto del grado en que las partes de la
organizacion, de un bajo o alto rango que escuchan las discrepancias de los cuales
enfrentan y solucionan los conflictos tan pronto se presenten enel  transcurso

de las labores que se desempefian el dia a dia.
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Clima Organizacional: La percepcion y aprobacion de los empleados con
relacién a los aspectos estructurales (proceso y procedimientos). Las relaciones
entre las personas y el ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo),
que afectan las relaciones e inciden en las reacciones del comportamiento de los
empleados, tanto positiva como negativamente, y por tanto modifican el
desarrollo productivo de su trabajo y de la organizacion (Garcia, 2009). Las
percepciones sentimientos y actitudes comunes que los miembros tienen de los
elementos fundamentales de la organizacién, lo cual se refleja en las normas,
valores y actitudes establecidas de la cultura organizacional e influye positiva o

negativamente en el comportamiento de los individuos (Castro y Martins, 2010a).

Cultura Organizacional: Climay Cultura Organizacional. Para algunos autores
los consideran idénticos, que son lo mismo. Pero son complementarios. La
cultura es el caracter y la cultura es la personalidad. Se refiere a las estructuras
de significado representadas por valores, normas conocimiento formal vy
creencias” 8§ Mafas, Gonzales y Peird, 199%). Conjunto de creencias de los

miembros de una organizacién y son distintos de la misma (Bordas 2016a).

Comunicacion: La comunicacion es un proceso de interrelacion entre dos (o
mas) personas donde se transmite una informacion desde un emisor que es capaz
de codificarla en un codigo definido hasta un receptor el cual decodifica la
informacion recibida, todo eso en un medio fisico por el cual se logra transmitir

el mensaje, con un codigo en convencion entre emisor y receptor, y en un
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contexto determinado.

Calidez: La calidez humana no solo es un valor que se cultiva en nuestra relacion
con las personas de nuestro entorno, nuestros amigos y familiares, nuestros
vecinos, compaferos y colegas, sino que también se cultiva en el trato
interpersonal de otro tipo de relaciones, como las que entablamos para hacer

negocios, para trabajo y o para la prestacion de servicios.

Desempefio Laboral: Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el
contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad
(Ecured, 2017a). Describe la informacion que un trabajador recibe sobre la forma
como realiza su trabajo. Esta informacidn le permite identificar sus fortalezas y
debilidades y tomar acciones para mantener o mejorar su desempefio (Ministerio

de la Proteccion Social, 2010a, p.25).

Estabilidad Laboral: Significa la permanencia en el cargo en el cual se
desenvuelve el empleado sin ser despedido por ninguna causa o circunstancia, en
el caso sea despedido se debe justificar las causas. La estabilidad laboral es el
derecho que tiene el trabajador de conservar su trabajo mientras no incurra en
alguna de las causales de despido establecidas por la ley; y es la obligacion del
empleador de mantener al trabajador en su trabajo mientras no incurra en alguna

de dichas causales de despido.

Estilo de Supervision: Nivel en que la inspeccion es abierta, apoyada y

estimada.
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Interaccion Social: Para la rama de la sociologia, las relaciones sociales, las
formas de interaccidn no se limitan al contexto familiar o de parentesco; incluye
las relaciones laborales, politicas, en los clubes deportivos o en los centros
educativos. La interaccion forma parte del proceso por el cual se comunica
socialmente de manera objetiva, el empleo de las habilidades de interaccion causa
una mayor capacidad de adaptacion a un ambiente social donde existen
individuos y grupos de ellos que necesitan de ser comunicados y a Su vez
comunican temas especificos que pueden ser objeto de malos entendidos

produciendo problemas innecesarios.

Liderazgo: El liderazgo es la funcidén que ocupa una persona que se distingue
del resto y es capaz de tomar decisiones acertadas para el grupo, equipo u
organizacion que preceda, inspirando al resto de los que participan de ese grupo

a alcanzar una meta comun.

Motivacion: Proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el
comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos esperados

(Lépez, 2005a).

Motivacion Laboral: La motivacion laboral es la capacidad que tienen las
empresas y organizaciones para mantener el estimulo positivo de sus empleados
en relacion a todas las actividades que realizan para llevar a cabo los objetos de

la misma, es decir, en relacién al trabajo.

Organizacion: Todas las organizaciones tienen proposito, estructura y una

colectividad de personas y estan conformadas por un grupo de elementos
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interrelacionados entre si, tales como: estructura organizacional, procesos que se
dan dentro de ellas y conducta de los grupos e individuos. La interaccion de estos
componentes produce patrones de relacion variadas y especificas que encajanen
lo que se ha denominado Clima Organizacional (Caligiore y Diaz, 2003), una
organizacion es un grupo social formado por personas, tareas y administracion,
que interactdan en el marco de una estructura sistematica para cumplir con sus

objetivos.

Oportunidad de Desarrollo: Simboliza el rango en la que el trabajadorasegura
que su funcién le da conformidad para su desarrollo propio, puesto que
comprende sus labores como diverso, provocadores y apropiadas para ser

llevadas a cabo.

Relaciones interpersonales: También serdn entendidas como relaciones
humanas. Son el conjunto de normas, principios, técnicas, arte y de psicologia
aplicada para que los seres humanos se lleven mejor uno con los otros. Es el
grado de aceptacién, simpatia y madurez que reflejamos hacia los demas

(Sanchez, s.f. a).

Responsabilidad: La responsabilidad se trata de un concepto sumamente amplio
gue mantiene una estrecha relacion con el hecho de asumir todas aquellas
consecuencias generadas tras un acto que fue realizado de manera consciente e
intencionada. La responsabilidad suele ser considerada como uno de los
principios humanos mas significativos ya que, mediante la capacidad humana

que habilita a una persona poder elegir frente a las circunstancias que la vida
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presente, uno opta por la forma en que va actuar y relacionarse con el otro.

18. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

19. Riesgo: Corresponde al sentimiento de los miembros de una organizacion acerca
de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion
promueve la aceptacién de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos

propuestos.

20. Satisfaccion laboral: Estado emocional placentero o positivo resultante de la
experiencia misma del trabajo dicho estado es alcanzado satisfaciendo ciertos
requerimientos individuales a través de su trabajo. (Andressen, Domsch y

Cascorbi, 2007).

24. HIPOTESIS Y VARIABLES
2.4.1. Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos

Estratégicos en Salud- MINSA, Lima.

2.4.2. Hipotesis especificas

1. Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
eficiencia en el trabajo en la institucion Centro Nacional de

Abastecimiento de Recursos Estratégicos en Salud- MINSA, Lima.
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Existe una relacion significativa entre el clima organizacional la
identificacion de metas y objetivos en la institucion Centro Nacional de
Abastecimiento de Recursos Estratégicos en Salud- MINSA, Lima.
Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y los
conocimientos y aptitudes en la institucion Centro Nacional de
Abastecimiento de Recursos Estratégicos en Salud- MINSA, Lima.
Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la toma
de decisiones en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de
Recursos Estratégicos en Salud- MINSA, Lima.

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional la
responsabilidad en la institucién Centro Nacional de Abastecimiento de

Recursos Estratégicos en Salud- MINSA, Lima.
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D5: Responsabilidad

Estilo de Supervisién de
personal

Toma de decian
Colaboracion

Principios  solidarios  de
comparierismo.

DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES | DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Medicidn de niveles eficiencia y ) L
Las percepciones sentimientos y | eficacia en el desarrollo de | D1: Motivacion Relaciones interpersonales
actitudes comunes que los | adaptabilidad en  ambiente Compatibilidad con los
miembros tienen de los elementos | interno y externo del area de | D2: Cultura organizacional objetivos de la organizacion
fundamentales de la organizacion, | trabajo. Buenas remuneraciones.
V1 Clima | lo cual se refleja en las normas, | ldentificacion con objetivos y Nivel de Capacidad de
organizacional | valores y actitudes establecidas de | metas de la organizacion D3: Satisfaccion laboral conocimientos técnico
la cultura organizacional e influye | Responsabilidad con pactos, Entorno laboral
positiva o negativamente en el | acuerdos y conocimientos éticos Trabajo en equipo
comportamiento de los individuos | de la organizacion o Ascensos
(Castro y Martins, 2010). Riesgos de corto plazo D4: Comunicacion Incentivos
Crisis de conflictos
Adaptabilidad
D1: Eficiencia en el trabajo | Ambiente organizado
Ideologia de grupo Nominal:
D2: Identificacion de metas | (liderazgo). 1: Nunca
y objetivos Experiencia laboral 2: Casi nunca
Fluidez participativa 3: A veces
Describe la informacion que un Evalyacmn fisico-mental D3: Conocimiento aptitudes | Proactivo al objetivo de la 4. Qas! siempre
- - Medidas empresa 5: Siempre
trabajador recibe sobre la forma codidos Desarrollo crecimiento
como realiza su trabajo. Esta g D4: Toma de decisiones y
. - - S Logros laboral
V2: informacion le permite identificar .
~ - Actitudes Apoyo mutuo en
Desempefio | sus fortalezas y debilidades vy - N
; Responsabilidad compafierismo
laboral tomar acciones para mantener o recompensas Identificacion con las metas
mejorar su desempefio (Ministerio Nivel (Fj)e conflicto Beneficios econdmicos
de la Proteccion Social, 2010, p. .
25) Esfuerzo Calidez
' Necesidad Administrativo del conflicto
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CAPITULO III:

METODOLOGIA

METODOLOGIA

METODO DE INVESTIGACION

Segun el autor de metodologia de la Investigacion. Tamayo (2003, p. 32), el
método hipotético - deductivo permite la observacion de la hipotesis de investigacion

para consecuentemente poder establecer la afectacion de la fenomenologia estudiada.

Por ello nuestro estudio se ha desarrollado sobre la base del método de
hipotético deductivo, para la obtencion de datos recabados de otros estudios similares
al tema, ir descubriendo los indicadores de la realidad a través del método de analisis
y observacion y visualizar las causas y efectos dentro del contexto social econémico,

que se crea de un determinado clima organizacional en una empresa.

TIPO DE INVESTIGACION

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2006, p. 52), el tipo de investigacion
se determina de acuerdo a los objetivos establecidos. Determina la manera de como
el investigador abordara el estudio, de acuerdo a las técnicas, métodos, instrumentos
y procedimientos propios de cada uno. El nivel de investigacion se refiere al grado de

profundidad con que se aborda un fendmeno o un evento de estudio.

En consecuencia, esta investigacion corresponde al tipo de Investigacion
bésica y cuantitativa, por cuanto se utilizaran los conocimientos aplicados en la

practica, para aplicarlos, en la mayoria de los casos, en funcion de la sociedad.
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NIVEL DE INVESTIGACION

Es una investigacion a nivel correlacional, por cuanto tiene como finalidad
establecer a que nivel se relacionan las variables de investigacion Se caracterizan al
medir cuantitativamente las variables y, mediante pruebas de hipotesis

correlacionales, determinar el grado de correlacion.

Segun Hinojosa (2017, p. 78) el nivel descriptivo correlacional corresponde a
la identificacidn de las propiedades y caracteristicas de un fendmeno que se someta a
analisis, que permite la medicion o evaluacion de estas, en base a sus dimensiones 0
componentes y se determine la relacion entre estas a través de pruebas estadisticas

basadas en sus caracteristicas.

DISENO DE INVESTIGACION

Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) denotan que ‘el disefio es una
representacion esquematica mental que sefiala la intencionalidad del investigador en

cuanto al trabajo con las variables de estudio” (p. 154).

Esta investigacion corresponde al disefio correlacional. Por cuanto se
determinara el nivel de relacion que existe entre las variables estudiadas a través de

la operacionalizacion de estas y las contrastaciones de hipotesis.

La representacion esquematica del disefio de investigacién se representa del

modo siguiente:
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Donde:

M= Muestra
V1= Variable 1
V2= Variable 2

r= Correlacion
POBLACIONY MUESTRA
3.5.1. Poblacion

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) refieren que “la
poblacion es un conjunto de elementos que tienen una caracteristica en comun

y que forman parte elemental de la problematica identificada” (p. 98).

La poblacion estarda conformada por 80 trabajadores del Centro
Nacional De Abastecimiento De Recursos Estratégicos En Salud — Minsa,

Lima.
3.5.2. Muestra

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) “la muestra es una
parte de la poblacion que ha sido seleccionada con fines de analisis y que

mantienen las caracteristicas de la poblacion de procedencia” (p. 102).
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Como muestra se considerara la misma poblacion, conformada por 80

sujetos de estudio.

Se consideraron los siguientes criterios de inclusion para la

determinacioén de la muestra de estudio:

- Personal administrativo y directivo

- Personal bajo regimenes laborales completos

3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.6.1. Técnicas de recoleccidon de datos

Para la recoleccién de datos se utilizara las técnicas de la encuesta.

3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos

Se utilizara un cuestionario con la escala de Likert. En base a un cuestionario
que involucra 20 preguntas divididas entre las variables de estudio y sus

dimensiones.

3.7 PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Los datos fueron recogidos a través de cuestionarios y a su vez procesados,

empleando el Microsoft Office Excel y el programa SPSS V 25.

3.7.1. Confiabilidad del instrumento de investigacion

Para la validacion del instrumento se empled una prueba piloto a razon
de 30 personas, con la aplicacion de un cuestionario con 20 preguntas, bajo

una confiabilidad del 95%.
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Resultado de la prueba de confiabilidad en el grupo piloto:

Tabla 1. Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,907 20

Analisis del resultado de la prueba piloto con el baremo de interpretacion:

Tabla 2. Baremo de interpretacion de Alfa de Cronbach

Baremo de interpretacion
Rangos  Interpretacion
0.81a1.00 Muy alta

0.61 a 0.80 Alta
0.41 a 0.60 Moderada
0.21 a 0.40 Baja

0.01a0.20 Muy baja

El resultado obtenido es de: a = 0,907; este, al contrastarlo con el baremo de
interpretacion, denota que se encuentra en el intervalo de muy alta (0.81 a
1.00), en consecuencia, se procedio con la aplicacion de instrumento en la

muestra seleccionada.



95

CAPITULO IV:

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

IV.  ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

41. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Para el procesamiento de los datos que se recabaran en la aplicacion del
estudio se empleara el software estadistico SPSS Statistics 25, para realizar el analisis
estadistico descriptivo basado en frecuencias y porcentajes bajo la escala de medicién
definida, luego la contratacion de hipdtesis a través de la estadistica inferencial, bajo
el coeficiente de correlacion de Spearman para su validacion y finalmente la discusion
de resultados con los estudios y antecedentes tomados para el desarrollo tedrico y

cientifico.

Las técnicas que se utilizaron para el procesamiento de datos son:

- Trabajo de campo.
- Tabulacion.

- Ordenamiento, analisis e interpretacion.

42. PRESENTACION DE RESULTADOS

4.2.1. Andlisis descriptivo de las variables y dimensiones

4.2.1.1. Analisis de la variable clima organizacional

Tabla 3. Analisis descriptivo de la variable clima organizacional

Clima organizacional
Frecuencia Porcentaje
Vélido Nunca 1 1.25




96

Casi nunca 2 2.50
A veces 21 26.25
Casi siempre 47 58.75
Siempre 9 11.25
Total 80 100

Gréfico 1. Clima organizacional
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VALIDO
Interpretacion: De los 80 sujetos de estudio, un 1.25% (1) denotan que nunca perciben el
efecto del clima organizacional en la institucion; en tanto que, un 2.50% (2) que manifiesta
su percepcion a un nivel de casi nunca; asi mismo como un 26.25% (21) que manifiesta su
percepcion a un nivel de a veces; un 58.75% (47) que lo manifiesta a un nivel de casi siempre

y un 11.25% (9) que manifiestan un nivel de siempre.

4.2.1.2. Analisis de la dimension motivacion

Tabla 4. Analisis descriptivo de la dimensién motivacion

Motivacion
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 1.25
Casi nunca 3 3.75
A veces 29 36.25
Casi siempre 46 57.50
Siempre 1 1.25

Total 80 100
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Gréfico 2. Motivacion
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VALIDO
Interpretacion: De los 80 sujetos de estudio, un 1.25% (1) denotan que nunca perciben un
sentido de motivacion en la institucion; en tanto que, un 3.75% (3) que manifiesta su
percepcion a un nivel de casi nunca; asi mismo, un 36.25% (29) que manifiesta su percepcion
aun nivel de a veces; un 57.50% (46) que lo manifiesta a un nivel de casi siempre y un 1.25%

(1) que manifiestan un nivel de siempre.

4.2.1.3. Analisis de la dimension cultura organizacional

Tabla 5. Analisis descriptivo de la dimension cultura organizacional

Cultura organizacional
Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 1 1.25
Casi nunca 9 11.25
A veces 31 38.75
Casi siempre 37 46.25
Siempre 2 2.50

Total 80 100
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Gréfico 3. Cultura organizacional
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VALIDO
Interpretacion: De los 80 sujetos de estudio, un 1.25% (1) denotan que nunca perciben un
efecto de la cultura organizacional en la institucion; en tanto que, un 11.25% (9) que
manifiesta su percepcién a un nivel de casi hunca; asi mismo, un 38.75% (31) que manifiesta
su percepcion a un nivel de a veces; un 46.25% (37) que lo manifiesta a un nivel de casi

siempre y un 2.50% (2) que manifiestan un nivel de siempre.

4.2.1.4. Analisis de la dimension satisfaccién laboral

Tabla 6. Analisis descriptivo de la dimension satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral
Frecuencia Porcentaje

Véalido Nunca 2 2.50
Casi nunca 3 3.75
A veces 19 23.75
Casi siempre 44 55.00
Siempre 12 15.00

Total 80 100
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Grafico 4. Satisfaccion laboral
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VALIDO
Interpretacion: De los 80 sujetos de estudio, un 2.50% (2) denotan que nunca se sienten
satisfechos laboralmente en la institucion; en tanto que, un 3.75% (3) que manifiesta su
percepcion a un nivel de casi nunca; asi mismo como un 23.75% (19) que manifiesta su
percepcion a un nivel de a veces; un 55.00% (77) que lo manifiesta a un nivel de casi siempre

y un 15.00% (12) que manifiestan un nivel de siempre.

4.2.1.5. Analisis de la dimension comunicacion

Tabla 7. Analisis descriptivo de la dimensién comunicacion

Comunicacion
Frecuencia Porcentaje

Véalido Nunca 1 1.25
Casi nunca 8 10.00
A veces 18 22.50
Casi siempre 40 50.00
Siempre 13 16.25

Total 80 100
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Grafico 5. Comunicacion
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VALIDO
Interpretacion: De los 80 sujetos de estudio, un 1.25% (1) denotan que nunca manifiestan una
buena percepcion de la comunicacion en la institucion; en tanto que, un 10.00% (8) que
manifiesta su percepcion a un nivel de casi nunca; asi mismo como un 22.50% (18) que
manifiesta su percepcion a un nivel de a veces; un 50.00% (40) que lo manifiesta a un nivel

de casi siempre y un 16.25% (13) que manifiestan un nivel de siempre.

4.2.1.6. Analisis de la variable desempefio laboral

Tabla 8. Analisis descriptivo de la variable desempefio laboral

Desempefio laboral
Frecuencia Porcentaje

Véalido Nunca 4 5.00
Casi nunca 11 13.75
A veces 31 38.75
Casi siempre 34 42.50

Total 80 100
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Gréfico 6. Desempefio laboral
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VALIDO

Interpretacion: De los 80 sujetos de estudio, un 5.00% (4) denotan que nunca existe una
afectacion al desempefio laboral en la institucion; en tanto que, un 13.75% (11) que
manifiesta una afectacion a un nivel de casi nunca; asi mismo como un 38.75% (31) que

manifiesta una afectacion a un nivel de a veces y un 42.50% (34) que lo manifiesta a un nivel

de casi siempre.

4.2.1.7. Analisis de la dimension eficiencia en el trabajo

Tabla 9. Analisis descriptivo de la dimension eficiencia en el trabajo

Eficiencia en el trabajo
Frecuencia Porcentaje

Véalido Nunca 7 8.75
Casi nunca 35 43.75
A veces 32 40.00
Casi siempre 6 7.50

Total 80 100
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Gréfico 7. Eficiencia en el trabajo
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VALIDO

Interpretacion: De los 80 sujetos de estudio, un 8.75% (8) denotan que nunca son eficientes
en el trabajo; en tanto que, un 43.75% (35) que manifiesta un nivel de casi nunca; asi mismo
como un 40.00% (32) que manifiesta un nivel de a veces y un 7.50% (6) que lo manifiesta a

un nivel de casi siempre.

4.2.1.8. Analisis de la dimension identificacion de metas y objetivos

Tabla 10. Analisis descriptivo de la identificacion de metas y objetivos

Identificacion de metas y objetivos
Frecuencia Porcentaje

Véalido Nunca 4 5.00
Casi nunca 6 7.50
A veces 13 16.25
Casi siempre 43 53.75
Siempre 14 17.50

Total 80 100
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Gréfico 8. Identificacion de metas y objetivos
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VALIDO

Interpretacion: De los 80 sujetos de estudio, un 5.00% (4) denotan que nunca manifiestan una
identificacion de metas y objetivos en la institucion; en tanto que, un 7.50% (6) que
manifiesta una identificacion un nivel de casi nunca; asi mismo como un 16.25% (13) que
manifiesta su identificacion a un nivel de a veces; un 53.75% (43) que lo manifiesta a un

nivel de casi siempre y un 17.50% (14) que manifiestan un nivel de siempre.

4.2.1.9. Analisis de la dimension conocimiento y aptitudes

Tabla 11. Analisis descriptivo de la dimension conocimiento y aptitudes

Conocimiento y aptitudes
Frecuencia Porcentaje

Véalido Nunca 3 3.75
Casi nunca 22 27.50
A veces 34 42.50
Casi siempre 21 26.25

Total 80 100
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Grafico 9. Conocimiento y aptitudes
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VALIDO
Interpretacion: De los 80 sujetos de estudio, un 3.75% (3) denotan que los conocimientos y
aptitudes nunca se tienen en cuanta en la institucién; en tanto que, un 27.50% (22) que

manifiesta un nivel de casi nunca; asi mismo como un 42.50% (34) que manifiesta un nivel

de a veces y un 26.25% (21) que lo manifiesta a un nivel de casi siempre.

4.2.1.10. Analisis de la dimension toma de decisiones

Tabla 12. Analisis descriptivo de la dimensién toma de decisiones

Toma de decisiones
Frecuencia Porcentaje

Véalido Nunca 6 7.50
Casi nunca 22 27.50
A veces 40 50.00
Casi siempre 12 15.00

Total 80 100
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Grafico 10. Toma de decisiones
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VALIDO

Interpretacion: De los 80 sujetos de estudio, un 7.50% (6) denotan que la toma de decisiones
nunca es efectiva en la institucion; en tanto que, un 27.50% (22) que manifiesta un nivel de
casi nunca; asi mismo como un 50.00% (40) que manifiesta un nivel de a veces y un 15.00%

(12) que lo manifiesta a un nivel de casi siempre.

4.2.1.11. Analisis de la dimension responsabilidad

Tabla 13. Analisis descriptivo de la dimensién responsabilidad

Responsabilidad
Frecuencia Porcentaje

Véalido Nunca 12 15.00
Casi nunca 9 11.25
A veces 21 26.25
Casi siempre 38 47.50

Total 80 100
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Gréfico 11. Responsabilidad
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Interpretacion: De los 80 sujetos de estudio, un 15.00% (12) denotan que la la responsabilidad
nunca es tomada en cuenta por la institucion; en tanto que, un 11.25% (9) que manifiesta un

nivel de casi nunca; asi mismo como un 26.25% (21) que manifiesta un nivel de a veces y un

47.50% (38) que lo manifiesta a un nivel de casi siempre.
4.2.2. Contrastacion de hipotesis

4.2.2.1. Contrastacion de la hipotesis general

- Planteamiento de la hipoétesis

HO: NO existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en la institucién Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en Salud-
MINSA, Lima.

H1: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en Salud-

MINSA, Lima.



- Calculo estadistico de la prueba

Tabla 14. Correlacién estadistica para la hipotesis general

Correlaciones

Clima
organizacional
Rho de Clima Coeficiente de 1,000
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral)
N
Desempefio Coeficiente de 778"
laboral correlacion
Sig. (bilateral)
N
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Correlacion negativa perfecta -1
Correlacion negativa muy fuerte  -0.90 a -0.99
Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacion negativa media -0,50a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-0,49
Correlacion negativa muy débil  -0,10 a-0,24
No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil ~ +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte  +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

107

Desempefio
laboral
778"

,000
80
1,000

80

Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion significativa entre la variable clima

organizacional y la variable desempefio laboral (rs=0.778, p<0.05) a un nivel positivo fuerte,

de acuerdo a la escala de correlacién dada.

- Contrastacién

r=0.778
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t=10.9367
Interpretacion: De acuerdo a la prueba de contrastacion, se demuestra que el valor obtenido
(t=10.9367) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacion del instrumento en la muestra
seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por lo cual se confirma la validez de la

hipotesis alterna (H1).

4.2.2.2. Contrastacion de la primera hipdétesis especifica

- Planteamiento de la hipotesis

HO: NO existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la eficiencia en el
trabajo en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en
Salud- MINSA, Lima.

H1: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la eficiencia en el trabajo
en la institucién Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en Salud-
MINSA, Lima.

- Calculo estadistico de la prueba

Tabla 15. Correlacién estadistica para la primera hip6tesis especifica

Correlaciones

Clima Eficiencia en
organizacional el trabajo

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 7517
Spearman organizacional correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 80 80

Eficiencia en el Coeficiente de 7517 1,000
trabajo correlacion

Sig. (bilateral) ,000
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N 80 80
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Correlacion negativa perfecta -1

Correlacion negativa muy fuerte | -0.90 a -0.99
Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacion negativa media -0,50a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-0,49
Correlacion negativa muy débil | -0,10 a-0,24
No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil | +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte | +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion significativa entre la variable clima

organizacional y la dimension eficiencia en el trabajo (rs=0.751, p<0.05) a un nivelpositivo

fuerte, de acuerdo a la escala de correlacion dada.

- Contrastacién

N =80
r=0.751
to IN-2
t =10.0449

Interpretacion: De acuerdo a la prueba de contrastacion, se demuestra que el valor obtenido

(t=10.0449) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacion del instrumento en la muestra

seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por lo cual se confirma la validez de la

hipdtesis alterna (H1).
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4.2.2.3. Contrastacion de la segunda hipétesis especifica

- Planteamiento de la hipotesis

HO: NO existe una relacion significativa entre el clima organizacional la identificacion de
metas y objetivos en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos
Estratégicos en Salud- MINSA, Lima.

H1: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional la identificacion de metas
y objetivos en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en
Salud- MINSA, Lima.

- Calculo estadistico de la prueba

Tabla 16. Correlacion estadistica para la segunda hipdtesis especifica

Correlaciones

Clima Identificacion

organizacional de metasy

objetivos

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 654"
Spearman  organizacional  correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 80 80

Identificacion ~ Coeficiente de 654" 1,000
de metas y correlacién

objetivos Sig. (bilateral) ,000 .

N 80 80

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

Correlacion negativa perfecta -1

Correlacién negativa muy fuerte | -0.90 a -0.99
Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacion negativa media -0,50a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-0,49
Correlacion negativa muy débil | -0,10 a-0,24
No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil | +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil +0,25 a +0,49
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Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte | +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion significativa entre la variable clima
organizacional y la dimension identificacion de metas y objetivos (rs=0.654, p<0.05) a un

nivel positivo, de acuerdo a la escala de correlacion dada.

- Contrastacioén

t=7.6352
Interpretacion: De acuerdo a la prueba de contrastacion, se demuestra que el valor obtenido
(t=7.6352) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacion del instrumento en la muestra
seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por lo cual se confirma la validez de la

hipétesis alterna (H1).

4.2.2.4. Contrastacion de la tercera hipotesis especifica

- Planteamiento de la hipotesis

HO: NO existe una relacion significativa entre el clima organizacional y los conocimientos y
aptitudes en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en

Salud- MINSA, Lima.
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H1: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y los conocimientos y
aptitudes en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en
Salud- MINSA, Lima.

- Calculo estadistico de la prueba

Tabla 17. Correlacidn estadistica para la tercera hip6tesis especifica

Correlaciones

Clima Conocimientos
organizacional y aptitudes
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 763"
Spearman  organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 80 80
Conocimientos ~ Coeficiente de 763" 1,000
y aptitudes correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80
**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Correlacion negativa perfecta -1
Correlacion negativa muy fuerte | -0.90 a -0.99
Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacion negativa media -0,50a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-0,49
Correlacién negativa muy débil | -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil | +0,10 a +0,24
Correlacién positiva débil +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte | +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion significativa entre la variable clima
organizacional y la dimension conocimientos y aptitudes (rs=0.763, p<0.05) a un nivel

positivo, de acuerdo a la escala de correlacion dada.

- Contrastacién
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N =80
r=0.763
. N-2
t=10.4249

Interpretacion: De acuerdo a la prueba de contrastacion, se demuestra que el valor obtenido
(t=10.4249) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacion del instrumento en la muestra
seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por lo cual se confirma la validez de la

hipétesis alterna (H1).

4.2.2.5. Contrastacion de la cuarta hipotesis especifica

- Planteamiento de la hipotesis

HO: NO existe unarelacion significativa entre el clima organizacional y la toma de decisiones
en la institucién Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en Salud-
MINSA, Lima.
H1: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la toma de decisiones
en la institucién Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en Salud-
MINSA, Lima.

- Calculo estadistico de la prueba

Tabla 18. Correlacion estadistica para la cuarta hipdtesis especifica

Correlaciones

Clima Toma de
organizacional decisiones
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,813™

Spearman organizacional ~ correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
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80

N
Toma de  Coeficiente de ,813
decisiones correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Correlacion negativa perfecta -1
Correlacion negativa muy fuerte | -0.90 a -0.99
Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacion negativa media -0,50a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-0,49
Correlacion negativa muy débil | -0,10 a-0,24
No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil | +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte | +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

11

80
1,000

80

Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion significativa entre la variable clima

organizacional y la dimension toma de decisiones (rs=0.813, p<0.05) a un nivel positivo, de

acuerdo a la escala de correlacion dada.

- Contrastacion

N =80
r=0.813
to N -2
t=12.3316

Interpretacion: De acuerdo a la prueba de contrastacion, se demuestra que el valor obtenido

(t=12.3316) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacion del instrumento en la muestra
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seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por lo cual se confirma la validez de la

hipétesis alterna (H1).

4.2.2.6. Contrastacion de la quinta hipotesis especifica

- Planteamiento de la hipotesis

HO: NO existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la responsabilidad
en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en Salud-
MINSA, Lima.

H1: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la responsabilidad en la
institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en Salud- MINSA,
Lima.

- Calculo estadistico de la prueba

Tabla 19. Correlacidn estadistica para la quinta hipétesis especifica

Correlaciones

Clima Responsabilidad
organizacional

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 695
Spearman  organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 80 80

Responsabilidad = Coeficiente de ,695™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 80 80

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

Correlacion negativa perfecta -1

Correlacion negativa muy fuerte | -0.90 a -0.99
Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacion negativa media -0,50a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-0,49
Correlacion negativa muy débil | -0,10 a -0,24
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No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil | +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte | +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion significativa entre la variable clima
organizacional y la dimension responsabilidad (rs=0.695, p<0.05) a un nivel positivo, de

acuerdo a la escala de correlacion dada.

- Contrastacion

t =8.5368
Interpretacion: De acuerdo a la prueba de contrastacion, se demuestra que el valor obtenido
(t=8.5368) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacion del instrumento en la muestra
seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por lo cual se confirma la validez de la

hipétesis alterna (H1).
4.3. DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion tuvo como objetivo general el identificar la relacion
que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la institucion
Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en Salud — Minsa,

Lima. Y del mismo modo se pretendio determinar, bajo la metodologia correlacional,
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cual es la relacion existente entre las variables de estudio mediante el andlisis

estadistico.

Se tuvo como un limitante. en cuanto la aplicacion del instrumento, el
levantamiento y analisis de la informacion recolectada, por cuanto se tuvo que
contrastar la informacién en varios momentos; en tanto que, la contrastacion de la
veracidad de la informacion esta suscrita a la disponibilidad y al tiempo con la que
cuenta el sujeto de estudio. Por lo que, la aplicacion piloto del instrumento determino
un grado de confiabilidad a un grado alto, siendo que el analisis del valor obtenido
por la prueba del alfa de Cronbach dio un valor de 0.907, denotando un nivel de
confiabilidad muy alta, por lo que se procedio a la aplicacion y analisis de la

informacidn que se desarrollara a continuacion.

Es en tanto que los resultados obtenidos para la primera variable, clima
organizacional, determinaron que, mayormente, un 58.75% (47) de los sujetos
encuestados, denotan que perciben el efecto del clima organizacional en sus labores

a un nivel de a veces.

Asi mismo, para la primera dimension motivacion, se evidencio que, un
57.50% (46) de los sujetos, en su mayoria, manifiesta que su percepcion sobre la
motivacion se da un nivel de a veces. Para la segunda dimension cultura
organizacional, se identificado que, un 46.25% (37) percibe que el efecto que tiene la
cultura organizacional se da a un nivel de a veces, en su mayoria. Para la tercera
dimension satisfaccion laboral, un 55% (44) de los sujetos estudiados, manifiesta que

se sienten satisfechos laboralmente en la institucion a un nivel de casi siempre. Para
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la cuarta dimension comunicacion, un 50% (40) de los sujetos encuestados, expresa

que la efectividad de la comunicacion que se da un nivel de casi siempre.

En tanto que, para la segunda variable desempefio laboral, se hallo que, un
42.50% (34) de los sujetos encuestados denotan que, el nivel de afectacion al

desempefio laboral es de un nivel de casi siempre, en su mayoria.

Tambien, para la primera dimension eficiencia en el trabajo, un 43.75% (35)
afirman mayormente, que casi nunca son eficientes. Para la segunda dimension
identificacion de metas y objetivos, un 53.75% (43) denotan que casi siempre se
sienten identificados con las metas y objetivos de la institucion. Para la tercera
dimension conocimientos y aptitudes, un 42.50% (34) afirman que a veces se tienen
en cuenta los conocimientos y aptitudes en la institucién. Para la cuarta dimension
toma de decisiones, un 50% (40) denota que a veces es efectiva la toma de decisiones
que se dan en la institucion. Para la quinta dimension responsabilidad, un 47.50%

(38) expresa que la responsabilidad es tomada en cuenta casi siempre.

Todas los resultados anteriores permitieron determinar que, en relacion a las
hipbtesis de estudio, correspondiendo a la hipotesis general que consistio en
establecer que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos
Estratégicos en Salud- MINSA, Lima; se identificé que, a través de la contrastacion
de hipotesis mediante el analisis del coeficiente Rho de Spearman, que, si existe una
relacion significativa a un nivel positivo fuerte (rs=0.778, p<0.05), contrastando
estadisticamente que el valor obtenido a través de la prueba de contraste correlacional

(t=10.9367) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacion del instrumento en
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la muestra seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por lo cual se confirmé la
validez de la hipotesis alterna (H1). Al respecto, Manosalvas et. al. (2015) afirman
que, en relacion a la afectacion que se da en la satisfaccion laboral, obedecera a la
situacion en la que se encuentra el clima organizacional reinante, siendo que los
factores que afectan al clima, también ejercen un efecto, a veces directo o indirecto
en el desempefio del trabajador, por lo que este puede llegar a ser menos productivo
si es que se le afecta de manera directa, siendo lo contrario si es que el clima reinante

es propicio para el desarrollo y mejora constante.

Por otra parte, en relacion a la primera hipdtesis especifica planteada, que
consistio en establecer que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y la eficiencia en el trabajo en la institucion Centro Nacional de
Abastecimiento de Recursos Estratégicos en Salud- MINSA, Lima; se identifico que,
a través de la contrastacion de hipotesis mediante el andlisis del coeficiente Rho de
Spearman, que, si existe una relacion significativa a un nivel positivo fuerte
(rs=0.751, p<0.05), contrastando estadisticamente que valor obtenido a través de la
prueba de contraste correlacional (t=10.0449) es mayor al valor de confianza dado a
la aplicacion del instrumento en la muestra seleccionada (95%, p=1.96) siendo que
t>1.96, por lo cual se confirmd la validez de la hipétesis alterna (H1). Segredo et. al.
(2015) exponen que, sistémicamente, el clima organizacional tiene influencia en
todos los aspectos relacionados al trabajador, ya que, esta influencia tiene un nivel
que determina, en que aspecto especifico lo afecta; siendo que, relacionandose con
eficiencia, esta se vera afectada por los factores expuestos al trabajador referente al

clima organizacional.
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Para la segunda hipotesis especifica planteada, que consistid en establecer que
existe una relacion significativa entre el clima organizacional la identificacion de
metas y objetivos en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos
Estratégicos en Salud- MINSA, Lima; se identificé que, a través de la contrastacion
de hipotesis mediante el analisis del coeficiente Rho de Spearman, que, si existe una
relacion significativa a un nivel positivo medio (rs=0.654, p<0.05), contrastando
estadisticamente que valor obtenido a través de la prueba de contraste correlacional
(t=7.6352) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacion del instrumento en la
muestra seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por lo cual se confirmo la
validez de la hipdtesis alterna (H1). Pefia et. al. (2015) denotan que, la situacion del
clima organizacional ocasiona que el trabajador perciba ciertas condiciones como
favorables o no; siendo el caso de que el clima organizacional puede percibirse
mediante una actitud de desapego o desentendimiento de lo que la organizacion quiere
alcanzar, extrapolandose en el aspecto de que, el trabajador no considerara

importantes los aspectos de la planificacion.

Para la tercera hipdtesis especifica planteada, que consistié en establecer que
existe una relacion significativa entre el clima organizacional y los conocimientos y
aptitudes en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos
Estratégicos en Salud- MINSA, Lima; se identificd que, a través de la contrastacion
de hipotesis mediante el analisis del coeficiente Rho de Spearman, que, si existe una
relacion significativa a un nivel positivo fuerte (rs=0.763, p<0.05), contrastando
estadisticamente que valor obtenido a través de la prueba de contraste correlacional

(t=10.4249) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacién del instrumento en
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la muestra seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por lo cual se confirmé la
validez de la hipdtesis alterna (H1). Torres y Zegarra (2015) mencionan que el
trabajador percibird y denotara la forma en que sus conocimientos y aptitudes
profesionales seran tomadas en cuenta, dependiendo a diversos factores, para la
realizacion de actividades en las que esta cualificado; ademas la incidencia de esta
consideracién afectara la forma en como los entes que componen el clima de la

organizacion se veran afectados.

Para la cuarta hipotesis especifica planteada, que consistié en establecer que
existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la toma de decisiones
en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en
Salud- MINSA, Lima; se identificé que, a través de la contrastacion de hipdtesis
mediante el andlisis del coeficiente Rho de Spearman, que, si existe una relacion
significativa a un nivel positivo fuerte (rs=0.813, p<0.05), contrastando
estadisticamente que valor obtenido a través de la prueba de contraste correlacional
(t=12.3316) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacién del instrumento en
la muestra seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por lo cual se confirmé la
validez de la hipdtesis alterna (H1). En lo referente, Marin y Placencia (2017) denotan
que las decisiones que se dan en los niveles gerenciales de la organizacion afectan el
clima reinante; las condiciones de una decision tomada involucran aspectos que se
veran afectadas en menor o mayor medida en el recibimiento que tengan por parte del
trabajador, y a su vez se producira una cadena de consecuencias que puede resultar

perjudicial o favorable para la organizacion.
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Y finalmente, para la quinta hipétesis especifica planteada, que consistio en
establecer que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
responsabilidad en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos
Estratégicos en Salud- MINSA, Lima; se identifico que, a través de la contrastacion
de hipotesis mediante el analisis del coeficiente Rho de Spearman, que, si existe una
relacion significativa a un nivel positivo media (rs=0.695, p<0.05), contrastando
estadisticamente que valor obtenido a través de la prueba de contraste correlacional
(t=8.5368) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacion del instrumento en la
muestra seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por lo cual se confirmo la
validez de la hipdtesis alterna (H1). Al respecto, Chavez (2017) manifiesta que, la
relacion entre las responsabilidades asignadas a los trabajadores, influird en las
relaciones entre estos, y a su vez, con las interacciones que se desarrollan en la
organizacion, siendo que, el clima organizacional se vera afectado y afectara también
a los aspectos que los trabajadores consideren como responsabilidades inherentes y

recibidas.
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CONCLUSIONES

Se identifico, a través de la contrastacion de hipotesis general mediante el analisis del
coeficiente Rho de Spearman, que, existe una relacion significativa a un nivel positivo
fuerte (rs=0.778, p<0.05) entre las variables estudiadas, lo que significa que, Sl existe
una relacion significativa entre el clima organizacional y la eficiencia en el trabajo en
la institucién Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en Salud-
MINSA, Lima.

Se identific, a través de la contrastacion de la primera hip6tesis especifica mediante
el analisis del coeficiente Rho de Spearman, que, existe una relacion significativa aun
nivel positivo fuerte (rs=0.751, p<0.05) entre la variable y la dimension estudiada, lo
que significa que, Sl existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
eficiencia en el trabajo en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de
Recursos Estratégicos en Salud- MINSA, Lima.

Se identifico, a través de la contrastacion de la segunda hipotesis especifica mediante
el andlisis del coeficiente Rho de Spearman, que, existe una relacion significativa aun
nivel positivo medio (rs=0.654, p<0.05) entre la variable y la dimension estudiada, lo
que significa que, Sl existe una relacion significativa entre el clima organizacional la
identificacion de metas y objetivos en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento
de Recursos Estratégicos en Salud- MINSA, Lima.

Se identifico, a través de la contrastacion de la tercera hipotesis especifica mediante el
analisis del coeficiente Rho de Spearman, que, existe una relacion significativa a un
nivel positivo fuerte (rs=0.763, p<0.05) entre la variable y la dimension estudiada, lo

que significa que, Sl existe una relacion significativa entre el clima organizacional y
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los conocimientos y aptitudes en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de
Recursos Estratégicos en Salud- MINSA, Lima.

Se identifico, a través de la contrastacion de la cuarta hipotesis especifica mediante el
analisis del coeficiente Rho de Spearman, que, existe una relacion significativa a un
nivel positivo fuerte (rs=0.813, p<0.05) entre la variable y la dimension estudiada, lo
que significa que, S existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
toma de decisiones en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos
Estratégicos en Salud- MINSA, Lima.

Se identifico, a través de la contrastacion de la quinta hipotesis especifica mediante el
andlisis del coeficiente Rho de Spearman, que, existe una relacion significativa a un
nivel positivo media (rs=0.695, p<0.05) entre la variable y la dimension estudiada, lo
que significa que, Sl existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
responsabilidad en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos

Estratégicos en Salud- MINSA, Lima.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la institucion, que evalué, mediante herramientas o técnicas, los
niveles de desempefio laboral para poder establecer o determinar como se ve afectada
por el clima organizacional, y asi establecer acciones correctivas y de mejora.

Se recomienda que, la institucion, evalué que factores afectan la eficiencia de los
trabajadores y poder establecer estrategias que atenlen esta afectacion y asi mejorar
progresivamente las condiciones subyacentes al clima de la organizacion.

Se recomienda que la institucion tome acciones para la mejora de la identificacién
institucional, y poder desarrollar condiciones donde los trabajadores se sientan
motivados y consientes de la amplitud e impacto de su trabajo.

Se recomienda a la institucion que adopte acciones para poder implementar ciertas
condiciones que favorezcan la meritocracia en base a la preparacion y conocimientos
que los trabajadores hayan adquirido, para mejorar las caracteristicas organizacionales.
Se recomienda que la gerencia institucional aplique acciones de informacion vy
retroalimentacion en las decisiones adoptadas para poder mejorar notablemente las
condiciones den las que los trabajadores reciban y analicen la informacion a la que son
expuestos.

Se recomienda que la institucidn establezca de forma correcta y racional, el alcance de
las responsabilidades de los trabajadores para evitar duplicidades y equivocaciones que

Ileven a empeorar las relaciones entre estos, y su afectacion al clima organizacional.
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ANEXOS
ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES METODOLOGIA
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Relaciones Método: Hipotético
¢Qué relacion existe entre el | Identificar la relacion que existe | Existe una relacion significativa D1: Motivacién interpersonales deductivo
clima organizacional y el | entre el clima organizacional y el | entre el clima organizacional y el Compatibilidad con | Tipo: Basica y
desempefio laboral en la | desempefio laboral en la | desempefio laboral en la los objetivos de la cuantitativa
institucion Centro Nacional de | institucion Centro Nacional De | institucion Centro Nacional de organizacion Nivel: Correlacional
Abastecimiento de Recursos | Abastecimiento De Recursos | Abastecimiento de  Recursos D2: Cultura | Buenas Disefio:  Correlacional
Estratégicos en Salud- MINSA, | Estratégicos En Salud — Minsa, | Estratégicos en Salud- MINSA, V1: Clima organizacional remuneraciones. descriptivo
Lima? Lima. Lima. organizacional Nivel de Capacidad VA
Problemas especificos: Obijetivos especificos: Hipotesis especificas: de conocimientos
1. ;Qué relacion existe entre el | 1. Identificar la relacionque existe | 1. Existe una relacionsignificativa D3: Satisfaccion | técnico |
clima organizacional y la | entre el clima organizacional y la | entre el clima organizacional y la laboral Entorno laboral M g
eficiencia en el trabajo en la | eficiencia en el trabajo en la | eficiencia en el trabajo en la Trabajo en equipo |
institucion Centro Nacional de | institucién Centro Nacional De | institucién Centro Nacional de D4: L Ascensos V2
Abastecimiento de Recursos | Abastecimiento De Recursos | Abastecimiento de  Recursos Comunicacion Incentivos Donde:
Estratégicos en Salud- MINSA, | Estratégicos En Salud — Minsa, | Estratégicos en Salud- MINSA, D1: Eficienciaen | Adaptabilidad M= Muestra
Lima? Lima. Lima. el trabajo Ambiente V1= Variable 1
2. ¢Qué relacion existe entre el | 2. Identificar la relacionque existe | 2. Existe una relacionsignificativa D2: organizado V2= Variable 2
clima organizacional y la | entre el clima organizacional y la | entre el clima organizacional la Identificacion de | ldeologia de grupo | r= Correlacién
identificacion de metas vy | identificacion de metasy objetivos | identificacion de metas y objetivos metas y objetivos | (liderazgo). Poblacién y muestra: 80
objetivos en la institucion | en la institucion Centro Nacional | en la institucién Centro Nacional D3: Experiencia laboral | trabajadores
Centro Nacional de | De Abastecimiento De Recursos | de Abastecimiento de Recursos Conocimientoy | Fluidez Técnica e instrumento
Abastecimiento de Recursos | Estratégicos En Salud — Minsa, | Estratégicos en Salud- MINSA, aptitudes participativa de investigacion:
Estratégicos en Salud- MINSA, | Lima. Lima. D4: Toma de | Proactivo al Encuesta y cuestionario
Lima? 3. Identificar la relacion que existe | 3. Existe una relacionsignificativa decisiones objetivo de la | procedimiento de
3. ¢(Qué relacion existe entre el | entre el clima organizacional y los | entre el clima organizacional y los empresa recoleccién de datos:
clima organizacional y los | conocimientos y aptitudes en la | conocimientos y aptitudes en la Desarrollo Y | Aplicacién de prueba
conocimientos y aptitudes en la | institucion Centro Nacional De | institucion Centro Nacional de crecimiento laboral | piloto
institucion Centro Nacional de | Abastecimiento De  Recursos | Abastecimiento de  Recursos Apoyo mutuo en Analisis de confiabilidad
Abastecimiento de Recursos | Estratégicos En Salud — Minsa, | Estratégicos en Salud- MINSA, V2: comparierismo de alfa de Cronbach
Estratégicos en Salud- MINSA, | Lima. Lima. Desempefio Identificacion con Técnica de
Lima? 4. Identificar la relacion que existe | 4. Existe una relacionsignificativa laboral las metas procesamiento de datos:
4. ¢Qué relacion existe entre el | entre el clima organizacional y la | entre el clima organizacional y la Beneficios Microsoft Excel y SPSS
clima organizacional y la toma | toma de decisiones en la| toma de decisiones en la econémicos 25
de decisiones en la institucion | institucion Centro Nacional De | institucion Centro Nacional de ) Calidez Estadistica  descriptiva
Centro Nacional de | Abastecimiento De Recursos | Abastecimiento de  Recursos D5: - Administrativo del | (tablas de frecuencia y
Abastecimiento de Recursos | Estratégicos En Salud — Minsa, | Estratégicos en Salud- MINSA, Responsabilidad conflicto graficos)
Estratégicos en Salud- MINSA, | Lima. Lima. Estilo de | Estadistica inferencial
Lima? 5. Identificar la relacion que existe | 5. Existe una relacionsignificativa Supervisién de | (coeficiente de
5. ¢Qué relacion existe entre el | entre el clima organizacional y la | entre el clima organizacional la personal correlacién de Spearman)

clima organizacional y la
responsabilidad en la institucion
Centro Nacional de
Abastecimiento de Recursos
Estratégicos en Salud- MINSA,
Lima?

responsabilidad en la institucion
Centro Nacional De
Abastecimiento De  Recursos
Estratégicos En Salud — Minsa,
Lima.

responsabilidad en la institucion
Centro Nacional de
Abastecimiento  de  Recursos
Estratégicos en Salud- MINSA,
Lima.

Toma de decian
Colaboracion
Principios
solidarios de
comparierismo.




ANEXO 02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

130

Estilo de Supervision de
personal

Toma de decian
Colaboracion

Principios  solidarios  de
compaferismo.

DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES | DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Medicidn de niveles eficiencia y D1: Motivacis
Las percepciones sentimientos y | eficacia en el desarrollo de - viotivacton Relaciones interpersonales
actitudes comunes que los | adaptabilidad en  ambiente D2: Cul izacional Compatibilidad con los
miembros tienen de los elementos | interno y externo del area de - Cultura organizacional | a5 de la organizacion
fundamentales de la organizacién, | trabajo. Buenas remuneraciones.
V1 Clima | lo cual se refleja en las normas, | Identificacion con objetivos y D3: Satisfaccion laboral Nivel de Capacidad de
organizacional | valores y actitudes establecidas de | metas de la organizacion ' conocimientos técnico
la cultura organizacional e influye | Responsabilidad con pactos, Entorno laboral
positiva 0 negativamente en el | acuerdos y conocimientos éticos Trabajo en equipo
comportamiento de los individuos | de la organizacién D4: Comunicacién Ascensos
(Castro y Martins, 2010). Riesgos de corto plazo ' Incentivos
Crisis de conflictos
o ) Adaptabilidad
D1: Eficienciaen el trabajo | aAmbiente organizado
: —— Ideologia de grupo Nominal:
D2_. I_dentlflcamon de metas 'y (liderazgo). 1: Nunca
objetivos Experiencia laboral 2: Casi nunca
D3: Conocimiento aptitudes Fluidez participativa 3: A veces
. . L Evaluacién fisico-mental i Proactivo al objetivo de la 4: Casi siempre
Describe la informacion que un : e
. . Medidas . - empresa 5: Siempre
trabajador recibe sobre la forma | . D4: Toma de decisiones .
. - codigos Desarrollo 'y crecimiento
como realiza su trabajo. Esta Loaros laboral
V2: informacion le permite identificar Ac?itudes ADOVO MUto en
Desempefio sus fortalezas y debilidades y Responsabilidad copmyaﬁerismo
laboral tomar acciones para mantener o P panerisn
. ~ ..~ .| recompensas Identificacion con las metas
mejorar su desempefio (Ministerio . . . .
- . Nivel de conflicto Beneficios econdmicos
de la Proteccion Social, 2010, p. .
25) Esfuerzo Calidez _
‘ Necesidad D5: Responsabilidad Administrativo del conflicto
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ANEXO 03: INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

CUESTIONARIO DE ENCUESTA

Instrucciones: Estimado sefior(a) colaborador(a), a continuacion se le presenta una serie de
interrogantes referentes al desempefio laboral, la eficiencia laboral, la identificacion de metas
objetivos y toma de decisiones y por ultimo los conocimientos y aptitudes; para asi
determinar el clima organizacional y el desempefio laboral en la institucion Centro Nacional
de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en Salud - MINSA, Lima, las mismas que debera
responder con sinceridad, considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas,
marcando con un aspa (X) aquella proposicion que mejor exprese su punto de vista, de

acuerdo a los siguientes codigos:

1 =Nunca 2 = Casi nunca 3 = A veces 4.: Casi 5 = Siempre
siempre

N° PREGUNTAS 112|13|4|5
1 | ¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su

entorno?

2 | ¢Su nivel de produccion es acorde a lo que esta establecido por
las politicas de la entidad?

3 | ¢Cree Ud., que el tiempo de realizacion de las actividades que
hace es lo 6ptimo?

4 | ¢Ud. Logra desarrollar su trabajo con calidad?

5 | ¢Repercute en Ud., que un comparfiero sea deshonesto con la
empresa?

6 | ¢Generalmente Ud. Cumple con las metas dentro de los
cronogramas establecidos?

7 | ¢Ud. Cumple con un récord a tiempo completo?

8 | ¢Ud. Conoce de las funciones que se desarrolla en su puesto de
trabajo?

9 | ¢Ud. Contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion?

10 | ¢Le conviene los objetivos que tiene la Institucion?

11 | ¢El nivel de conocimientos técnico que posee le permite le
facilita su desenvolvimiento en su puesto de trabajo?
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12

¢Ud. es colaborador para las tareas de sobretiempo?

13

¢Reconoce que la empresa es econémicamente prospera?

14

¢Logra desarrollar liderazgo y cooperacion en su trabajo?

15

¢Considera de valor realizar otras actividades que la empresa
requiera?

16

¢Su grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad
profesional?

17

¢Llega a cumplir con las metas establecidas de la organizacion?

18

¢Logra la realizar las actividades que le ha asignado?

19

¢Ud., colabora con sus comparieros cuando hay necesidad de
apoyo?

20

¢Responde con inmediatez a al jefe de control?

iMuchas Gracias!
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ANEXO 04: CONSIDERACIONES ETICAS

Las deferencias éticas en este estudio sobre clima organizacional y el desempefio
laboral en la institucion Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en
Salud-MINSA, Lima se ha tenido presente el tema de inclusion y exclusion para el proceso
de encuestar a los trabajadores seleccionados de la institucion, para ello se ha pedido el
permiso a la administracion para solicitar el espacio y el momento adecuado para aplicar el
trabajo de encuesta a los trabajadores a quienes se les informo que se respetaria su opinion

de manera confidencial, aparte de cada compafiero respetando su privacidad.

Ademas, por tratarse de un estudio académico sin interferir para nada con comparieros
y jefes de control, dandoles un tiempo prudencial de 07 minutos para responder de forma

clara, precisa y veridica.
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ANEXO 05: EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
Y PERU Ministerio Centro Nacional de Abastecimiento
% de Salu d de Recursos Estratégicos en Salud

Institucional
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