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Resumen

A través de este estudio se buscd analizar el impacto del clima organizacional en el
desempefio laboral de los ejecutivos de la Red de Servicios de Salud San Ignacio - 2020,
la investigacion desarrollada tuvo disefio correlacional causal, enfoque cuantitativo. Se
aplicé el cuestionario de clima laboral del MINSA y evaluaciones de desempefio de
elaboracién propia, ambos instrumentos tienen las propiedades psicométricas necesarias
para ser validos y confiables. La muestra estuvo conformada por 73 colaboradores de la
Red de Salud. Para el andlisis de datos se utilizaron estadisticos descriptivos como
distribuciones de frecuencia y analisis de confiabilidad instrumental, y para la
contrastacion de hipotesis se utilizaron estadisticos inferenciales por coeficientes de
Goodman y Kruskal Gamma, Microsoft Excel 2017 y SPSS version 24. Se obtuvo como
resultado obtenido que existe relacion e influencia positiva débil significativa entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral, con coeficiente de correlacion
Gamma (r=.302) y significancia bilateral (.048) al nivel de p<.05. Esto demuestra que al
cambiar el valor de clima organizacional se observa efectos débiles en el desempefio
laboral. En lo que respecta a la variable clima organizacional mayor porcentaje en la
categoria por mejorar de potencial con el 68,5%, seguido del 60,3% en disefio
organizacional y destaca el nivel saludable de cultura organizacional con el 41,1%. Por
su parte en Desempefio Laboral destaca la categoria bueno con el 27,4%, seguido del

nivel deficiente con el 20,5% y menor porcentaje del nivel muy bueno con el 15,1%.

Palabras claves: clima organizacional, desempefio laboral, cultura organizacional,

potencial humano, disefio organizacional.
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ABSTRACT

Through this study, we sought to analyze the impact of the organizational climate on the
work performance of the executives of the San Ignacio Health Services Network - 2020,
the research developed had a causal correlational design, quantitative approach. The
MINSA work environment questionnaire and self-made performance evaluations were
applied, both instruments have the necessary psychometric properties to be valid and
reliable. The sample consisted of 73 collaborators from the Health Network. Descriptive
statistics such as frequency distributions and instrumental reliability analysis were used
for data analysis, and for hypothesis testing inferential statistics were used by Goodman
and Kruskal Gamma coefficients, Microsoft Excel 2017 and SPSS version 24. The result
obtained was that there is a significant weak positive relationship between the
organizational climate and job performance variables, with a Gamma correlation
coefficient (r=.302) and bilateral significance (.048) at the p<.05 level. This shows that
changing the value of organizational climate shows weak effects on job performance.
Regarding the organizational climate variable, the highest percentage in the category for
improving potential with 68.5%, followed by 60.3% in organizational design and the
healthy level of organizational culture stands out with 41.1%. For its part, in Labor
Performance, the good category stands out with 27.4%, followed by the poor level with

20.5% and a lower percentage of the very good level with 15.1%.

Keywords: organizational climate, job performance, organizational culture, human

potential, organizational design.
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CAPITULO I:

INTRODUCCION

1.1 Planteamiento del problema

1.1.1 Contextualizacion

Hoy en dia, el lugar de trabajo se considera un segundo hogar, a menudo
pasando ocho horas al dia con los colegas. Dado que una organizacién es un sistema
con factores que se pueden cambiar internamente, es importante comprender el
entorno que existe dentro de la organizacion. Al respecto, Galicia, Garcia, y
Hernandez (2018) sefialan que una forma de conocer el entorno antes mencionado es
a través del clima laboral, pues al contar con un ambiente agradable y un liderazgo
efectivo para los colaboradores de cualquier organizacion seran de gran valor.
Ayudar a lograr metas y objetivos. El analisis del clima laboral nos permite descubrir
factores que inciden positiva 0 negativamente en la productividad.

El clima organizacional es un tema muy influyente en el mundo, en la era de la
modernizacion, la tecnologia, todos los servicios y productos utilizados en la vida
cotidiana humana, ya sea de instituciones estatales o empresas privadas (Manene,
2013). En cuanto a las instituciones del Estado, hay un gran nimero de personas que
trabajan en diferentes profesiones, conocimientos, habilidades, costumbres,
ideologias, etc., que se unen a cambio de trabajo a cambio de una remuneracion.

A lo largo de los afos, la poblacion, la demanda, la competencia, etc. han
aumentado, esto hace que los empleados sientan que son mas productivos y eficientes
en el trabajo en un buen clima organizacional; que refleje valores, actitudes y
creencias de los integrantes, por lo que es necesario respetar sus ideas, involucrarlos
en la toma de decisiones, se les da lo que merecen prestaciones laborales, etc.

En realidad, sin embargo, las agencias no le dan la debida importancia a
diagnosticar correctamente y mucho menos a producir el mejor clima en su
institucion; es importante diagnosticar correctamente el clima organizacional para:
Evaluar los conflictos que conducen a actitudes negativas hacia la organizacion,
fuentes de estrés o insatisfaccion (Cota, 2017).

Por lo tanto, se debe de iniciar y sostener cambios que indiquen a los gerentes,

tomando en cuenta los elementos especificos en los que van a intervenir, siguiendo



el desarrollo organizacional y anticipando los problemas que puedan surgir. Sin
embargo, pedirles a sus trabajadores que sean mas productivos y cumplan con las
metas de la agencia es siempre su méxima prioridad, lo que representa un gran
problema en el sistema laboral.

El desemperio laboral en la actualidad esté afectado por diversos factores como
la forma en que se organiza la institucion, la practica de valores, la estructura
jerarquica, la carga de trabajo, la motivacion y el tipo de liderazgo que prevalece en
la institucidn, ello entre otros componentes. Por ello, hoy se incide en perfeccionar
estos aspectos para que los colaboradores tengan la autonomia de desenvolverse,
enriquecerse profesionalmente y, lo mas significativo, contribuir a su institucion,
ciudad y pais. Todo ello se obtiene de un colaborador satisfecho e identificado, con
su institucion, pero la realidad es que muchos no tienen como propadsito servir sino
solo conseguir una remuneracion que les permita satisfacer sus necesidades, aunque
esto en algunos casos implique excesos, maltratos y estancamiento profesional
(Gomez, 2007).

Esta realidad esta latente en todos los paises, y las instituciones del Peru
también se ven afectadas, por lo que son constantes las movilizaciones, paros y
reclamos de los diversos gremios; En la region Cajamarca existen diferentes tipos de
establecimientos que brindan servicios de alimentacion, educacion, gestion,
transporte, entre otros. Una de las instituciones publicas encargadas de ofrecer los
servicios de salud es la Red de Salud San Ignacio, situada en la ciudad de San Ignacio,
Provincia de San Ignacio, Departamento de Cajamarca, Peru. Fue fundada como
unidad ejecutora el 10 de mayo de 2016 con Resolucion del Ejecutivo Regional N°
228 — 2016-GR-CAJ/GR, se dedica a atender las necesidades de salud de toda la
poblacion cuenta con 85 establecimientos de salud, para atender a en un total de
156.498 habitantes, es una de las instituciones mas significativas de la provincia.

La Red de Servicios de Salud desemperia las funciones administrativas, siendo
una labor muy importante, ofrecer servicios de adquisicion de medicamentos e
insumos, atencién, brindar mejoras en infraestructura compra de bienes para el
cuidado de toda la ciudad. Tiene el compromiso permanente de ofrecer servicios de
calidad y empatia a toda la poblacion. En el cumplimiento de este proposito es
esencial la labor de los colaboradores administrativos, quienes cumplen la gestion de
habilidades, conocimientos y recursos, siempre y cuando exista un buen clima

organizacional en la institucion, que, a pesar de tener un desfase considerable en
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recursos humanos, sus colaboradores perseveran por desempefar fielmente con sus
COMpPromisos.

Valorar el clima organizacional y su influencia en el desemperio laboral es una
necesidad dentro de la Red de Servicios de Salud, para identificar qué problematicas
afrontan tanto la institucion asi como en su rol, se destaca que, en los inicios de su
creacion, aun con los problemas existentes, se alcanzaban los primeros lugares a nivel
regional en el &mbito de los indicadores de prestaciones en salud, pero actualmente
no se estan logrando los objetivos institucionales sino que se observa despidos
arbitrarios y contratacion de personal sin el perfil profesional para desarrollar

funciones.

1.1.2 Descripcion del problema

Desde el punto de vista gerencial, el clima organizacional exterioriza las
percepciones simultdneas de un conjunto de personas de su ambiente laboral interno,
exponiendo practicas de comunicacion, procedimientos administrativos, politicas
organizacionales, calidad de la capacitacion, forma de supervision, la cual puede
estar sumergida en la organizacion (Minsa, 2011). Siendo este un mecanismo
fundamental que influye en el progreso de la institucion. Segun la direccion de los
servicios de salud, marca que el clima organizacional es “un indicador de la gestion
de la organizacion” (Vega, Chiang y Partido (2010)).

En la region Cajamarca, una investigacion sobre el clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral, hall6 dentro del clima organizacional que la
motivacion laboral fue deficiente para realizar un buen trabajo, obteniendo un 89%,
en la dimension desempefio laboral el 70.4% de los participantes realizaban un
trabajo de calidad, es decir; los trabajadores se sienten satisfechos. Ello nos
demuestra que, el clima laboral influye significativamente en el desempefio laboral
del personal (Sanchez, 2017)

En San Ignacio, los colaboradores que laboran en la Red de Servicios de Salud
se ven afectados por numerosos factores que inciden en el desempefio de las labores,
algunos de ellos son la cesion de puestos de trabajo inmediatos por medio de favores
politicos, muchos de ellos con escasa preparacion para desempefiar las funciones en
areas muy transcendentales en la institucion, también los diferentes estilos de
liderazgo de los profesionales, la relacion interpersonal ineficiente, la falta de

estabilidad en el trabajo, bajas remuneraciones, los escasos incentivos, diferencias de
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valores entre los trabajadores de las areas; Todo ello genera disgusto en las personas
y repercute en sus actividades, sin perder de vista su comportamiento, que en la
mayoria de los casos se torna retador o apético ante lo que sucede en los
establecimientos, lo cual repercute en la satisfaccién tanto de los colaboradores como
de los usuarios a quienes se les entrega la informacion del servicio prestado. Los
problemas en el clima organizacional perturban la organizacion desde la sede hasta
las instancias operativas y de servicio.

A nivel de provincia no se han encontrado antecedentes de investigaciones
realizadas, esta realidad ha permitido ejecutar el presente trabajo de investigacion en
la Red de Servicios de Salud de San Ignacio con el propdsito de conocer el clima
organizacional y el desempefio laboral desde la percepcion de los propios
trabajadores, resultados que arrojaran una realidad que sera fundamental evidenciar
lo que servira para aquellos que dirigen estas instituciones, tomen decisiones que
ayuden a superar estas dificultades, lo que a futuro se convertird en una atencion de

calidad superior para los usuarios de este sector.

1.1.3 Formulacion del problema
Pregunta general:
¢De qué manera influye el Clima organizacional en el desempefio laboral del

personal administrativo de la Red De Servicios De Salud San Ignacio — 2020?
Preguntas especificas:

¢Cudles son los niveles del clima organizacional en el personal administrativos de la
Red De Servicios De Salud San Ignacio 2020?

¢Cudles son los niveles del desempefio laboral en los trabajadores administrativos de
la Red De Servicios De Salud San Ignacio 2020?

¢Cudl es la influencia de la cultura organizacional del Clima organizacional en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Red De Servicios De
Salud San Ignacio — 2020?

¢Cudl es la influencia del disefio organizacional del Clima organizacional en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Red De Servicios De
Salud San Ignacio — 2020?



1.2

¢Cual es la influencia del potencial humano del Clima organizacional en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Red De Servicios De
Salud San Ignacio — 2020?

Justificacion e importancia
1.2.1 Justificacién cientifica

El presente estudio posee una contribucién tedrica en relacion al tema, ya que
se ha demostrado la problematica del clima organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores de la Red de Servicios de Salud de San Ignacio, lo que servira
de cimiento para investigaciones futuras y favorecera a la implementacién de
operaciones de mejora en relacion a la calidad de servicio del beneficiario interno.
Asimismo, fortalecera las teorias de los sistemas, teoria de jerarquia de necesidades,
teoria de Chiavenato, teoria de Herzberg y teoria del Value Profit Chain, asi como
las dimensiones de las variables de estudio, y se convertira en soporte tedrico y base

para estudios futuros.

1.2.2 Justificacion técnica-préactica

Por medio de los resultados de este estudio se podran evidenciar si el clima
organizacional en la Red de Servicios de Salud de San Ignacio esta favoreciendo al
logro de los objetivos institucionales, escenario que se debe de tener en cuenta por
quienes administran esta institucion a fin de brindar opciones de solucion a esta
problematica y superar cualquier situacion que perturbe el buen desarrollo

institucional.

1.2.3 Justificacion institucional y personal

La Red de Salud de San Ignacio es una institucion creada el 10 de mayo de
2016 con Resolucion del Ejecutivo Regional N° 228-2016-GR-CAJ/GR y ocupaba
el primer lugar en desempefio e indicadores institucionales a nivel regional, sin
embargo, en la actualidad existen ciertos conflictos que no le han permitido conseguir
los resultados deseados, y esta investigacion sera un buen inicio para conocer el clima
laboral de su personal y asi valorar su influencia en su desempefio laboral. Como
colaborador de la institucion me motiva indagar y que las aportaciones que brinde la
investigacion ayuden a optimizar el area humana que es uno de los pilares de la

institucion, ademas de permitirme obtener una maestria en ciencias.
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La presente investigacion utilizé el instrumento de clima organizacional ya
aprobado bajo Resolucion Ministerial N° 468-2011-MINSA con el cual se cumplio
con la Evaluacién de Desempefio, Conducta Laboral y para el desempefio laboral
(Evaluacion que aplica el Ministerio de Salud al Personal de Salud).

1.3 Delimitacién de la investigacion

San Ignacio, es un distrito y provincia, la cual es capital de Provincia de San Ignacio.
se crea la provincia, durante el primer gobierno del presidente Fernando Belainde Terry,
el 12 de mayo de 1965, mediante Ley N° 15560.

Sus limites son: por el Norte, limita con la Republica del Ecuador; por el Este con el
departamento de Amazonas; por el Sur con la provincia de Jaén y por el oeste con el
departamento de Piura. Su poblacion estd conformada por 148.364 habitantes en la
provincia y en el distrito capital cuenta con una poblacion de 37.436 habitantes. Se
encuentra a una altitud de 1324 msnm. Es conocida como la tierra del café, la miel y los
bosques naturales. Su actividad econdémica principal es la agricultura la cual se basa

exclusivamente en el cultivo del café.

El presente trabajo se desarrollo en la Unidad Ejecutora de Salud San Ignacio (Red
de Servicios de Salud de San Ignacio). Ubicado en la calle Prolongacion Comercio
namero 223 - sector La Huamba - comuna de San Ignacio, Provincia de San Ignacio,

Region Cajamarca.

1.3.1 Delimitacion geogréfica:

El area geografica de la investigacion alcanza el distrito de San Ignacio,

Provincia De San Ignacio, Departamento de Cajamarca.

1.3.2 Delimitacion temporal:

El estudio se ejecutara en el periodo 2020.



1.4 OBJETIVOS
1.4.1 Objetivo general

Analizar la influencia del Clima organizacional en el desempefio laboral del

personal administrativo de la Red De Servicios De Salud San Ignacio — 2020.

1.4.2 Objetivos especificos

Determinar los niveles de las dimensiones del clima organizacional segun la
percepcion de los trabajadores administrativos de la Red De Servicios De Salud

San Ignacio 2020.

Determinar los niveles del desempefio laboral en los trabajadores

administrativos de la Red De Servicios De Salud San Ignacio 2020.

Analizar la influencia de la cultura organizacional del Clima organizacional en
el desempefio laboral del personal administrativo de la Red De Servicios De
Salud San Ignacio — 2020.

Analizar la influencia del disefio organizacional del Clima organizacional en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Red De Servicios De
Salud San Ignacio — 2020.

Analizar la influencia del potencial humano del Clima organizacional en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Red De Servicios De
Salud San Ignacio — 2020.



CAPITULO I1:

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Internacionales

Vera (2016), en su estudio de post grado titulado “La Influencia del Clima
Organizacional en la Satisfaccion y Compromiso Laboral en Empresas Ferroviarias -
México”, tuvo como objetivo analizar la relacion entre el clima organizacional, el
compromiso Yy la satisfaccion laboral en una empresa, del sector ferroviario, que fue
elaborado con una muestra de 118 participantes, utilizando métodos de correlacion
cuantitativa, cuyo resultados fue, que existe correlacion entre las variables estudiadas,
pues de acuerdo con otros autores en el tema, el clima organizacional y el compromiso
de los empleados tienen un impacto significativo en Las acciones de las personas, con

ellos se logro tener colaboradores leales, la cual es la ventaja competitiva de una empresa.

Santamaria (2020), realizé un estudio para obtener su grado de Maestro, tituladO “La
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores
corporativos de Datapro SA - Ecuador”, fue determinar si la variable clima organizacional
en dimensiones seleccionadas afectaba o no a Datapro SA el trabajo de la empresa.
variables de rendimiento. Este estudio fue clasificado como mixto (cuantitativo-
cualitativo). Para la obtencion de informacion se disefié un cuestionario conformado por
32 preguntas, aplicado a todo el ambito de la empresa, y se concluyé que el clima
organizacional afect6 el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro
S.A., lo que identifico las variables como autdnomas. Asi mismo, todas las dimensiones
de las variables de clima organizacional inciden en las variables de desempefio laboral
dentro de sus rangos especificos, se observo que: El nivel de trabajo en equipo que afecta
la produccion es 0.611, y el nivel de comunicacion es el més alto en 0.68, y su impacto
en las variables de desempefio laboral significa que el flujo de comunicacion hacia arriba
y hacia abajo no proporciona una retroalimentacion adecuada a los empleados debido a
un flujo anormal. El logro de las metas laborales, el nivel de reconocimiento 0.502, es un
factor que crea incertidumbre porque el trabajador no sabe si su trabajo sera reconocido
y al menos ganara estabilidad laboral en el futuro, y finalmente el nivel de pago 0.605

Influyen el colaborador y su remuneracion, y finalmente el liderazgo de 0,493, que se



caracteriza por ser un poco autoritario y desinteresado, sobre todo en las actividades
laborales.

Macias y Saltos (2019) en su estudio de post grado titulado "Prevalencia del Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral en Ocupaciones de Ingenieria Quimica en la
Universidad Tecnoldgica de Manabi — Ecuador™”, tuvo como objetivo investigar el clima
organizacional y su desempefio en el trabajo. En la carrera de ingenieria quimica de la
Facultad de Ciencias Matematicas, Fisicas y Quimicas de Manabi Tech, el resultado es
un programa de intervencion que ird mas alla activamente de la calidad del servicio que
la unidad brinda a la comunidad universitaria, optimizando el clima organizacional, asi

como el desempefio laboral de los participantes.

Nacionales

Mendoza (2015) en su estudio de grado titulado “Ambiente Laboral y Desempefio
Laboral de los Trabajadores de una Empresa Minera de la Ciudad de Trujillo, 2015” tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa minera de la ciudad de Trujillo, 2015. Estudios descriptivos,
cuantitativos, correlacionales, transversales, de disefio no experimental. Se utilizé una
muestra de 254 trabajadores y se utilizo la escala de opinion CL-SPC y el cuestionario de
desempefio laboral de Mdnica Rios. Los resultados mostraron una relacion directa
moderada estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, con un valor de r = .306 en el nivel p (.000). Asimismo, se ha estimado que la
prevalencia de los niveles de desempefio laboral es baja y perjudicial para el clima laboral

de los trabajadores.

Chuctaya (2019) en su estudio de post grado “Clima organizacional y su relacion con
el desempefio laboral del personal administrativo en el municipio de Palpata distrito
Cusco” tuvo como objetivo comprender la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal administrativo. En el municipio de Palpata, el estudio
utiliz6 métodos cuantitativos, rangos de correlacién y un disefio no experimental.
Realizamos una encuesta por muestreo a 80 personas y encontramos que el clima
organizacional incide directamente en el desempefio laboral de los empleados de esta
ciudad, valores r de Pearson: 0.593; 0.611; 0.608; 0.569, se puede inferir que existe una
correlacién positiva entre las variables organizacionales clima y desempefio laboral

Correlacién moderada.



Chinga y Terrazas (2015), en su estudio de grado titulado “Clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la salud en la microred “Leonor Saavedra —
Villa San Luis”, tuvo como objetivo comprender la relacion entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la salud de la microred
"Leonor Saavedra - Villa san Luis". El estudio adopta el método cuantitativo de
correlacion descriptiva, segin muestreo estratificado simple para seleccionar 119
participantes como muestra, las herramientas utilizadas son: Estudio de Clima
Organizacional V2 del Ministerio de Salud y Evaluacion de Desempefio Yy
Comportamiento Laboral, los resultados encontraron que el clima organizacional y su tres
Dimension: La relacion entre el potencial humano, la cultura organizacional y el disefio
organizacional teniendo una relacién significativamente positiva con el desempefio
laboral del trabajador de la salud, El valor Rho de Spearman es 0,414, lo que significa
que existe una correlacion moderadamente positiva en el nivel p < 0,05. Asimismo,
predomina el clima organizacional aceptable y los altos niveles de desempefio laboral,
con un 27% de los encuestados que cree que el clima organizacional es adecuado cuando

el desempefio laboral es alto.

Arenas (2018) en su estudio de posgrado “Clima organizacional y desempefio laboral
entre los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD en el Hospital de
Moquegua, 2018” tuvo como objetivo identificar la relacidon que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. Los colaboradores de la oficina administrativa de
ESSALUD del hospital Moquegua Il en el afio 2018, realizado bajo un disefio no
experimental correlacional y utilizando técnicas de encuesta, obtuvo resultados con un
coeficiente de correlacion positivo de 0.562 en promedio y la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los administrativos de ESSALUD empleados

de oficina p-valor = 0,000 <0,01 muy significativo.

Locales

Sanchez (2017), en su estudio de posgrado “Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral de los Empleados de la Red del Servicio de Salud Chota”, tuvo como objetivo
identificar y analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los empleados de la Red del Servicio de Salud Chota. Realicé un estudio observacional
con un disefio descriptivo transversal y afines con una muestra de 155 trabajadores. Se

utilizaron dos escalas, una de clima organizacional (2011) y otra de satisfaccion laboral
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(2002), ambas desarrolladas por el Ministerio de Salud. EI 61,3% considerd que el clima
organizacional debe mejorar, 36,8% saludable, 1,9% no saludable. Las dimensiones de
innovacion, liderazgo, comodidad, recompensa, cooperacién, conflicto, motivacion, toma
de decisiones y comunicacion organizacional necesitan mejorar, Solo las dimensiones de
estructura e identidad se consideraron saludables, la dimension de compensacion se
considerd no saludable. Ademas, el 65,2% de los trabajadores se mostré satisfecho, el
30,3% ni satisfecho ni insatisfecho y el 4,5% insatisfecho, ni satisfecho ni satisfecho en
las dimensiones de interaccion con sus jefes inmediatos, oportunidades de promocién y
recompensas 0 compensaciones. Finalmente, la relacion entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los empleados fue muy significativa (p<=0.001), lo que permitio

aceptar la hip6tesis de investigacion.

Fabian (2019), en su estudio de posgrado titulado “Clima Organizacional en el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Universidad Nacional de
Cajamarca, 2018”, tuvo como objetivo determinar el impacto del clima organizacional en
el desempefio laboral de los administradores universitarios en Cajamarca durante el 2018
Cédula Nacionales ; el disefio de investigacion es de tipo no experimental descriptivo
correlacional, colaboramos con 475 colaboradores de las regiones administrativas, y los
cuestionarios se administran de acuerdo a las dos dimensiones de clima organizacional y
desempefio laboral. Se encontr6é que el clima organizacional de una institucion tiene un

impacto modesto y directo en el desempefio laboral de los administrativos.

Carmona (2019) en su estudio de posgrado titulado “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral del Personal en Instituciones del Estado 'l' Banco de Cajamarca”
tuvo como objetivo determinar la relacion del clima organizacional en varios niveles.
Satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion “Agencia 1” Cajamarca,
con el fin de establecer la mejora de los tipos de descripcidbn no relevantes
experimentalmente, se realizé una encuesta en una muestra de 30 trabajadores del Banco
Nacional Agencia N° 1 objeto de la encuesta. utilizando la técnica psicoldgica El
instrumento de medicidn, en el cual el clima organizacional de la institucién se obtiene
como “normal” y la satisfaccion laboral de los trabajadores se encuentra en el nivel
“moderado”, al mejorar el clima organizacional se confirma si existe una correlacion entre
estas variables que pueden afectar la satisfaccion laboral de los trabajadores, Para ello, se
desarrollaron 24 acciones para mejorar o fortalecer (10 y 14, respectivamente) las

politicas que afectan el clima organizacional dentro de la agencia.
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2.2. Bases tedricas

2.2.1. Clima organizacional

Teoria de los sistemas de Likert

Segun Likert (1961, 1967; citado por Corichi, Hernandez y Garcia, 2018),
definio la teoria del clima organizacional de Likert de que las acciones que realizan

los subordinados dependen directamente de las acciones administrativas y de las

condiciones organizacionales que perciben, por lo tanto, la respuesta de presentacion

sera estar determinado por la percepcion. Likert establecid tres tipos de variables para

definir las caracteristicas de las organizaciones e influir en las percepciones del clima

de los individuos.

a.

b.

C.

Variables causales: Definida como una variable independiente que esta
orientada a indicar la direccion en la que se desarrolla la organizacion y se
obtienen resultados. Entre las variables causales se citaron estructuras
organizacionales y administrativas, toma de decisiones, capacidades y
actitudes.

Variables Intermedias: Estan disefiados para medir el estado interno de una
empresa en areas como: motivacion, desempefio, comunicacion y toma de
decisiones. Estas variables constituyen el proceso organizativo de la
organizacion.

Variables finales: Son el resultado de la influencia de las variables causales
e intermedias antes mencionadas, y su propésito es determinar los
resultados alcanzados por la organizacion, como la productividad, la
ganancia y la pérdida. La motivacién y el desempefio de los empleados
estd relacionado con el ambiente de trabajo que existe dentro de la
organizacion, los factores extrinsecos e intrinsecos no lo afectan
directamente, pero estan relacionados con la forma en que los empleados

de la organizacidn perciben estos factores.

Segun Corichi, Herndndez y Garcia (2018), una de las teorias que nos ayuda

a explicar el clima organizacional de los empleados es la teoria de sistemas de Likert,

la cual se refiere al comportamiento de los subordinados en funcion de su

comportamiento administrativo percibido y de las condiciones organizacionales, sus

deseos, sus capacidades y sus valores. Torrecilla (2005, citado por Curichi,
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Hernandez y Garcia, 2018) afirma que las variables consideradas en el concepto de
clima organizacional son: entorno fisico, estructura, entorno social, comportamiento

individual y organizacional.

Teoria de la jerarquia de las necesidades.

Segun Diaz y Fernandez (2002), sefialan que la teoria de Abraham Maslow
de 1973 establecia que no so6lo las necesidades sociales son responsables de la
satisfaccion laboral, sino también un conjunto de necesidades jerarquicamente
organizadas y estructuradas. En este sentido, Maslow enfatizé la necesidad de crear
un ambiente organizacional en el que los individuos puedan satisfacer todas sus
necesidades. Desde las necesidades mas basicas, como alimentacion, vestido,
vivienda, etc., hasta las necesidades de planos superiores, la jerarquia de necesidades
requiere cinco niveles, por lo que tenemos:

a. Necesidades psicologicas. Son de origen biologico y estan orientadas a la
supervivencia humana, se consideran necesidades béasicas entre ellas: la
necesidad de respirar, beber, dormir, comer, hacer el amor y cobijarse.

b. necesidades de seguridad. Un segundo nivel de necesidades surge cuando
se satisfacen al maximo las necesidades fisiologicas, orientadas hacia la
seguridad personal, el orden, la estabilidad y la proteccion. Estas
necesidades incluyen: seguridad personal, trabajo, ingresos, recursos,
familia, salud y delitos contra la propiedad personal.

c. Necesidades de amor y sentido de pertenencia. Cuando se satisfacen las
necesidades de seguridad y salud fisica, la siguiente categoria de
necesidades incluye amor, afecto, pertenencia o pertenencia a un grupo
social, y tiene como objetivo superar los sentimientos de soledad y
alienacion. En la vida cotidiana, estas necesidades contintan surgiendo
cuando las personas expresan el deseo de casarse, formar una familia,
convertirse en miembro de una comunidad, ser miembro de una iglesia o
simplemente unirse a un club social.

d. Necesidades de estima. Cuando se satisfacen las tres primeras categorias
de necesidades, surgen las llamadas necesidades de estima, orientadas
hacia la autoestima, el reconocimiento de las personas, los logros

especificos y el respeto por los demas; al satisfacer estas necesidades, las
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personas se sienten seguras y valiosas en la sociedad; cuando estas las
necesidades no se satisfacen, las personas se sienten inferiores y sin valor.

e. Necesidad de autorrealizacion. Es la necesidad de crecimiento, realizacion

y auto gratificacion; el impulso de ser lo que todos pueden ser. Deseo de
ser todo lo que una persona puede ser.

Segun el portal de la Universidad de Urbana-Champaign, que publica la teoria
de las necesidades de Maslow (Maslow, 1943), es fundamental explicar el clima
organizacional a través de una jerarquia de necesidades que reflejen el deseo de la
organizacion de crecer y desarrollarse. gente. todo su potencial. La falta de
satisfaccion de las necesidades es una condicion necesaria pero no suficiente para
que un individuo alcance la autorrealizacion. Si, los factores que pueden estimular el
deseo de autorrealizacion y el crecimiento de la personalidad seran las crisis y la
despersonalizacion, que conducen a mayores niveles de integracion y motivacion
para la autorrealizacion; aun asi, habra personas que, sin experimentar un gran shock,

lograr gradualmente un estado de autorrealizacion.

En este sentido, Maslow propuso que una necesidad se vuelve dominante
cuando es baja e insatisfecha y se convierte en la necesidad primaria o central de una
persona. Segun Maslow, para motivar a una persona, se deben satisfacer sus

necesidades basicas.

2.2.2. Teorias del desempefio laboral
Teoria de Chiavenato (2000)

Segun Chiavenato (2000), el desempefio laboral es el comportamiento
observado por los trabajadores en la busqueda de una determinada meta. Esto
constituye una estrategia individual para alcanzar las metas organizacionales, y el
buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante que tiene una organizacion. El
desempefio laboral es la actuacion demostrada por los trabajadores en el desempefio
de las principales funciones y tareas requeridas por su puesto en un determinado
ambito de actuacion laboral, que justifique su idoneidad. Chiavenato también trata el
desempefio de las personas como una variable, evaluada por factores bien definidos,

lo que es consistente con la teoria de los factores motivacionales.
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Teoria de Herzberg

Herzberg (2002) explic6 que los niveles de desempefio de las personas varian
segun su motivacién, lo que significa que el desempefio laboral varia cuando los
empleados se sienten bien. También explica: La satisfaccion laboral esté relacionada
con el contenido de la conducta que la estimula, es decir, los factores extrinsecos y
la insatisfaccion dependen del entorno, de las relaciones con los demés y del entorno
general, en este caso factores intrinsecos.

En su investigacion Herzberg tuvo como objetivo establecer dos factores que
son relevantes para su teoria son factores intrinsecos y extrinsecos que examinan lo
que puede producir una apariencia satisfactoria o insatisfactoria en el centro del
trabajo 6seo en el trabajo, explicando que no necesariamente lo que se considera lo
contrario, porque la presencia de factores extrinsecos no promueve la motivacion,
pero si promueven los factores intrinsecos, su ausencia debilita los factores

intrinsecos de la motivacion.

Teoria del Value Profit Chain

Segun Corichi, Hernandez y Garcia (2018), la teoria de la cadena de valor de
las ganancias define que los empleados motivados, leales y eficientes entregan valor
a los clientes, quienes a su vez lo demuestran al convertirse en compradores leales y
actuar como embajadores de valor. Negocio. El desempefio laboral se traduce en
Gltima instancia en resultados financieros superiores y las organizaciones podran
conectarse méas con sus empleados (Heskett, Sasser y Schlesinger, 2003).

El enfoque basico de la cadena de valor-ingresos se basa en el intercambio de
valor en el contexto de relaciones duraderas. Para mantener estas relaciones, las
organizaciones no solo aceptan, sino que ofrecen algo a cambio. EIl valor que una
organizacion brinda a los colaboradores a través de salarios justos, capacitacion
pertinente y un ambiente de trabajo agradable los motiva y les facilita brindar valor
a los clientes. La satisfaccion se convierte en un comportamiento cuando los clientes

estan muy satisfechos.
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2.3. Marco Conceptual
2.3.1.Clima organizacional
a. Definicién

Méndez (2006) afirma que el origen del clima organizacional es la
sociologia, en la cual, el concepto de organizacion en la teoria interpersonal
enfatiza la importancia de las personas en sus funciones laborales y la
participacion en los sistemas sociales. Define el clima organizacional como
el resultado de como las personas construyen procesos de interaccion social,
y donde esos procesos estan influenciados por valores, actitudes y sistemas
de creencias, y entornos internos.

De acuerdo con Méndez (2006), el clima organizacional ocupa un lugar
destacado en la gestion de personas, y en los ultimos afios ha cobrado
protagonismo como objeto de investigacion en organizaciones de diferentes
sectores y tamarios buscando identificarlo y utilizar sus técnicas de medicion,
realizadas por consultores en Analisis e interpretacion de métodos especificos
realizados en el ambito de la gestion humana empresarial o el desarrollo
organizacional.

Waters (citado en Dessler, 1976) define el término como "la percepcion
de un individuo sobre la organizacion de su trabajo, y sus colegas
identificaron cinco factores climaticos globales: estructuras organizativas
eficientes, autonomia laboral, supervisién impersonal estricta, entornos
abiertos estimulantes y orientacion centrada.

Segun Sudarsky (1977), el clima organizacional es un concepto integral
que permite determinar las formas en que las politicas y préacticas
administrativas, las técnicas, los procesos de toma de decisiones, etc., a traves
del clima y la motivacidn, se traducen en el comportamiento de los equipos
de trabajo. y gente los afectados por ellos.

Por su parte, Likert y Gibson (1986) sefialaron que el clima
organizacional es un término utilizado para describir la estructura psicolégica
de una organizacion. El clima es el sentimiento, personalidad o caracteristica
del entorno de una organizacion, es una cualidad relativamente duradera del
entorno interno de una organizacion que experimentan sus miembros, afecta
su comportamiento y puede describirse en términos de valores personales.

conjunto de caracteristicas. o propiedades organizacionales.
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Alvarez (1995) define el clima organizacional como el ambiente de
trabajo resultante de la expresion o manifestacion de diversos factores
interpersonales, fisicos y organizacionales. El entorno en el que trabajan las
personas puede afectar en gran medida su satisfaccion y comportamiento, lo
que a su vez afecta su creatividad y productividad.

Goncalves (1997) sostiene que el clima organizacional esta relacionado
con las condiciones y caracteristicas del ambiente de trabajo, las cuales
generan percepciones entre los empleados que afectan su comportamiento.
Chiavenato (2000) sostiene que el clima organizacional se puede definir como
la calidad o caracteristicas del ambiente de trabajo tal como lo perciben o
experimentan los miembros de la organizacion, y también tiene un impacto
directo en el comportamiento de los empleados.

Goncalves (2000) reconocid que los elementos y estructuras de los
sistemas organizacionales crean un cierto clima basado en las percepciones
de los miembros. Este ambiente resultante desencadena ciertos
comportamientos en el individuo que afectan a la organizacion y al ambiente,
completando el ciclo.

El clima organizacional de Garcia (2003) representa la percepcion que
tiene un individuo sobre la organizacion en la que trabaja y su percepcion
sobre la formacion de la organizacion en términos de variables o factores
como autonomia, estructura, recompensa, consideracion, entusiasmo, apoyo,
apertura, etc.

El clima se define por el conjunto de factores que imponen cambios en
el entorno, en el clima de una organizacion los factores que produciran
cambios seran otros factores y el entorno sera una institucion u organizacion.
De acuerdo con este enfoque, las percepciones de los empleados sobre el
clima organizacional de su institucién influyen en sus comportamientos en el
desempefio de sus funciones, lo que afecta la segunda variable, la dimension
del desempefio laboral.

Brunet (2002), “El resultado de la interrelacion de las diversas partes
de una organizacién, de tal manera que el comportamiento de un trabajador
depende de los factores organizacionales existentes y de las percepciones que

se tienen de estos factores” (p. 125)
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Es necesario que una organizacion evalle el desempefio de sus
empleados para mejorar las deficiencias y orientar todos los procedimientos
hacia las metas institucionales.

Quispe (2008) lo cita en su trabajo sobre clima organizacional
(Chiavenato, 1992), afirmando: “El clima organizacional constituye el
ambiente interno de la organizacion, el clima psicol6gico caracteristico que

existe en cada organizacion”. (pagina 28).

b. Caracteristicas
Segin Luc (1997) Los cambios temporales en las actitudes de las
personas son evidentes en el clima organizacional, lo que puede deberse a
diferentes motivos: dias de pago, fechas de cierre mensual, bonos, aumentos
de salario, despidos, cambios de directores, etc. Por otro lado, Silva (1996)
sostiene que el clima organizacional se caracteriza por:
e Esexterno al individuo.
¢ Rodearlo, pero no como lo percibe el objeto.
e Existen en la organizacion.
e Elregistro es posible a través de varios procedimientos.
e Es diferente a la cultura organizacional.
Rodriguez, (2001) mencion6 que las caracteristicas del clima
organizacional son:
e Comportamiento de los empleados afectado por el entorno de la
empresa.
e El clima de la empresa afecta el compromiso y aceptacion de los
empleados.
e Los trabajadores cambian el ambiente de trabajo de la organizacion y
afectan sus propios comportamientos y actitudes.
e Distintas variables estructurales de una empresa afectan su clima, y
estas variables a su vez son afectadas por el clima.
e Los problemas en la organizacion, como la rotacion y el ausentismo,
pueden ser una alarma para un mal clima laboral en la empresa, es decir,

los empleados pueden estar insatisfechos.
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c. Tipos

Segun Likert (Brunet, L., 2011), los tipos de clima organizacional son:

1. Ambiente autoritario:

Sistema |. Autoritarismo explotador: Caracterizado por la desconfianza
de la gerencia hacia los empleados, la mayoria de las decisiones y
objetivos se toman en la parte superior de la organizacion y se distribuyen
de acuerdo con una funciébn puramente decreciente. sistema dos.
Paternalismo autoritario: caracterizado por la confianza entre la direccion
y sus subordinados; la mayoria de las decisiones las toma la alta direccion,
pero algunas se toman en los niveles inferiores. Las recompensas y los
castigos se utilizan como fuentes de motivacion para los trabajadores. La
relacion entre superiores y subordinados es establecida con orgullo por
los superiores y cuidadosamente establecida por los subordinados.
Aunque los procesos de control siempre se concentran en el nivel mas
alto, en ocasiones se delegan a niveles medios e inferiores. Una
organizacion informal puede evolucionar, pero no siempre responde a los
objetivos formales de la organizacion. En este ambiente, la gerencia
atiende en gran medida las necesidades sociales de los empleados, pero

dan la impresion de trabajar en un entorno estable y estructurado.

2. Clima Participativo:

Sistema Il1. Consultivo: Se caracteriza por la confianza de los superiores
en los subordinados, lo que permite que los subordinados tomen
decisiones especificas para satisfacer las necesidades de respeto, y existe
interaccién y autorizacion entre las dos partes.

Sistema IV. Participacion grupal: la gerencia tiene plena confianza en los
empleados, las decisiones se distribuyen en toda la organizacion y la
comunicacion fluye hacia arriba y hacia abajo. EI compromiso y la
participacion de los empleados, el establecimiento de objetivos de
rendimiento, la mejora de los métodos de trabajo y la evaluacion del
rendimiento frente a los objetivos motivan a los empleados. Las

relaciones laborales de jefe a supervisor se basan en la amistad y la
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confianza, con responsabilidad compartida; nuevamente, los grupos
formales e informales suelen ser los mismos.

El sistema opera como equipos de trabajo, que son los medios para
alcanzar las metas a través de la planificacion estratégica. Segun la teoria de
Likert, los sistemas | y Il corresponden a climas cerrados, donde existen
estructuras rigidas por lo que se considera desfavorable, en cambio, los
sistemas 111 y IV corresponden a sistemas abiertos con estructuras flexibles,
considerado dentro de las organizaciones es beneficioso. Esta teoria es una de
las teorias mas dinamicas y explicativas del clima organizacional, porque
supone el surgimiento y establecimiento de un clima participativo, es decir,
es necesario asumir este clima, que hara sentir a los trabajadores. Afirmando
esto, la organizacion tendrd una atmésfera positiva y, en Gltima instancia, un
mejor desempefio dentro de la organizacion utilizando métodos que aseguren

que se logren las metas y aspiraciones de sus miembros.

d. Importancia

Desde una perspectiva global, el clima refleja los valores, actitudes y
creencias de los miembros, que por su propia naturaleza constituyen
elementos del clima. Por lo tanto, se vuelve importante que los
administradores puedan analizar y diagnosticar el clima de su organizacion
por tres razones: Evaluar las fuentes de conflicto, estrés o insatisfaccion que
conducen a actitudes negativas hacia la organizacion. Iniciar y sostener un
cambio, mostrando al administrador en qué elementos especificos debe
intervenir. Seguir el desarrollo de la organizacién y anticipar posibles
problemas. Por lo tanto, el administrador puede controlar la determinacion
del clima, para que pueda administrar su organizacion de la manera mas
eficiente. (Morena, 1987).

e. Factores
Los factores del clima organizacional han sido estudiados a profundidad,
en este sentido, las siguientes variables se relacionan con la definicion de
clima organizacional, y segun la encuesta de (Brunet, 1989), estos factores se

dividen en tres métodos, es decir, elaboraremos:
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a. Enfoque de los Factores Psicologicos Individuales. Este enfoque
factorial lo define el programa psicolégico, el cual fue propuesto por
(Schneider, 1983), quien también nos brindé 3 factores relacionados
con el dominio psicoldgico: autonomia personal, satisfaccion y
responsabilidad en el desempefio laboral.

b. Enfoque de Factores Grupales: Este enfoque concibe el clima
organizacional como una percepcion compartida y colectiva de la
realidad interna de un determinado tema, donde la sociedad se convierte
en fuente de perpetua satisfaccion y ademas genera crecimiento
personal, trabajo en equipo, aprendizaje de la importancia de la
tolerancia y como desarrollarla, cooperacion, comprension. y Respetar
las diferencias. Con estos aspectos positivos, las personas buscan un
ambiente de paz que busca reducir la agresion interpersonal y aprender
del conflicto a medida que se presenta, lo que facilita mejores resultados
de la organizacion y sus integrantes para la sociedad. Estos factores son:
espiritu cooperativo; confianza en el jefe; desarrollo de relaciones
interpersonales, trabajo en equipo, liderazgo y valores colectivos (Toro,
2005) sobre el factor grupal (Schneider, 1983) Verificar 4 factores
grupales: confianza en el jefe, trabajo en equipo, Apoyo/confianza y
liderazgo del equipo.

c. Enfoque de los Factores Organizacionales: Cada organizacion tiene sus
propias caracteristicas que la definen, las cuales son Unicas y
exclusivas, caracteristicas que inciden directamente en el ambiente
interno y/o clima organizacional, y en la forma de trabajar de los
trabajadores. comportamiento y, por lo tanto, afectan el desempefio
laboral, el desempefio y la productividad de una entidad. Los factores a
considerar son: la capacidad de comunicar y la forma en que se difunde
la politica, el modelo para explicar la decision. (Schneider, 1983)
considera los siguientes factores organizacionales: direccion de
resultados y estandares de desempefio, implementacion de controles y
estructura organizacional.

En este sentido, los factores organizacionales ayudaran a entender el

clima como un conjunto de percepciones que los empleados se forman
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sobre la realidad laboral y empresarial, relacionadas con las politicas,

practicas y procedimientos organizacionales formales e informales.

Dimensiones

El Ministerio de Salud (2011) sefiald6 en su cuestionario de clima

organizacional que la dimension de clima organizacional es una caracteristica

que se puede medir en una organizacion y afecta el comportamiento

individual. Por tanto, para realizar una investigacion sobre el clima

organizacional, es conveniente comprender once dimensiones:

a.

Comunicacion: Esta dimension se basa en la red de comunicacién que
existe dentro de la organizacion y la facilidad con la que los empleados
pueden presentar quejas a la gerencia.

Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel observado
de cooperacion entre los empleados en términos de desempefio laboral
y el apoyo material y humano que reciben de la organizacion.
Comodidad: EI gobierno se esfuerza por crear un entorno fisico
saludable y agradable.

Estructura: Representa los puntos de vista de los miembros de la
organizacion sobre la cantidad de reglas, procedimientos,
procedimientos y otras limitaciones que enfrentan en el desarrollo del
trabajo. Las organizaciones enfatizan el grado de burocracia en lugar de
un ambiente de trabajo libre, informal y desestructurado.

Identidad: Este es un sentido de pertenencia a la organizacion y es un
elemento importante y valioso de un grupo de trabajo. En general, el
sentimiento de compartir metas personales con la organizacion.
Innovacién: Esta dimensidn cubre la voluntad de una organizacion de
probar cosas nuevas y cambiar su forma de ser.

Liderazgo: Algunas personas, especialmente los jefes, influyen en el
comportamiento de los demas para lograr resultados. No tiene un patron
claro ya que dependerd de muchas condiciones presentes en el entorno
social tales como: valores, normas y procedimientos, y ademas es
indirecta.

Motivacion: Se refiere a las condiciones que hacen que los empleados

trabajen con mayor o menor intensidad dentro de una organizacion.
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Conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su entorno
organizacional. Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales
tipicas que muestran las personas ante determinados estimulos del
entorno que les rodea.

i. Recompensa: Es el grado en que la organizacion utiliza més las
recompensas que los castigos, esta dimension puede crear un ambiente
adecuado en la organizacién, pero mientras no se castigue al empleado
se le anima a hacer bien su trabajo

J.  Remuneracion: Este aspecto se basa en cdmo se paga a los trabajadores.

k. Toma de decisiones: Evaluar la informacion disponible y utilizada en
la toma de decisiones dentro de la organizacion, y el papel de los
empleados en este proceso. Toma de decisiones centralizada. Analizar
como la empresa delega el proceso de toma de decisiones entre
jerarquias.

En el cuestionario de clima organizacional, cada dimension pertenece a
una variable en estudio, y cada variable pertenece a cada dimension,
formando asi 3 variables generales.

a. Cultura Organizacional: Consta de indicadores como conflicto y
cooperacion, motivacion e identidad.

b. Disefio organizacional: Consiste en la toma de decisiones,
compensacion, estructura y comunicacion organizacional.

c. Potencial humano: Consiste en innovacion, liderazgo, recompensa y

comodidad.

2.3.2.Desempenio Laboral
a. Definicion
El desempefio laboral se manifiesta a través del comportamiento del
trabajador en la busqueda de metas establecidas, las cuales constituyen
estrategias individuales para el logro de las metas organizacionales.
Chiavenato, 1. (2000).
Las personas se comportan de manera diferente por varias razones. La
diversidad produce diferentes patrones de comportamiento que casi siempre
estan relacionados con necesidades y objetivos. Se han utilizado muchas

variables para explicar las diferencias individuales en el desempefio de las
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personas, como habilidades y capacidades, asi como recompensas intrinsecas
y extrinsecas, aspiraciones, etc., pero la motivacion casi siempre es lo
primero. Estos factores Chiavenato, 1. (2000).

Asimismo, el desempefio laboral expresa como los miembros de una
organizacion trabajan eficazmente para lograr objetivos comunes, sujetos a
reglas bésicas previamente establecidas. Stoner, J. (1996).

En el caso de Franklin y Krieger, el desempefio es un acto que se ve como
una contribucion, agreg6é Robbins, y el desempefio es una forma de medir el
logro de las metas. Mientras que Chiavenato afirma que el desempefio
individual es una estrategia para el logro de las metas organizacionales.
Nuevamente, esto sugiere que las diferencias de desempefio individual se
deben a variables como las recompensas externas e internas, siendo la
motivacion el factor mas importante para lograr un buen desempefio laboral.
Stoner sefialdo que el logro de objetivos comunes se basa en reglas de
eficiencia y vision de futuro.

En 2000, Chiavenato afirmé que el desempefio del trabajador se evalla a
través de factores conductuales (disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, creatividad y prudencia, demostracion de interés, capacidad
de ejecucion y presentacion) y factores operativos, entre otros. Por ejemplo:
(cantidad y calidad del trabajo, trabajo en grupo, liderazgo, comprension y
precision del trabajo). (Chiavenato, 2000)

Morgan cita a Wade diciendo en 2014 que el desempefio sostenido y
sostenido a lo largo del tiempo es primordial y clave para el éxito
organizacional. Pero las organizaciones deben mostrar iniciativa y empuje
para hacer de esto una realidad y beneficiar tanto a la organizacion como a
sus empleados.

Robbins & Judge (2013) afirmaron: “El desempefio laboral depende de
las habilidades intelectuales o fisicas que los trabajadores necesitan para
desempefiar sus funciones con eficacia, por lo que se justifica un estudio
actualizado de sus perfiles”.

Segun la definicién de Acosta (2018), el desempefio laboral es la
manifestacién de la habilidad de un trabajador durante el desempefio de una
tarea. Esta evaluacion es una evaluacion individual basada en el esfuerzo
individual. Asi, Robbins & Judge (2013) y Acosta (2018) coinciden en el
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concepto de desempefio, conceptualizandolo como las habilidades que poseen

los colaboradores para desarrollar eficazmente sus funciones.

b. Importancia

El desempefio laboral de los trabajadores es muy importante en una
organizacion y este desarrollo debe tomarse en serio. Segin Chiang y St.
Martin (2017) “El desempefio refleja principalmente objetivos de eficiencia,
es decir, el uso eficiente de los recursos para alcanzar los objetivos™ (p. 160).
Al igual que con cualquier organizacion, se debe dar alta prioridad al
desempefio laboral de los empleados vy, si bien los problemas de rentabilidad
también son comunes, el desempefio de recursos humanos debe medirse con
la misma intencion. De acuerdo a lo publicado en el Blog Control Group
(2017), se destaco que las evaluaciones de desempefio:

“Las evaluaciones de desempefio se pueden configurar nuevas
oportunidades para empleados, como: pasar a puestos adecuados a su
formacion o habilidades, implementar programas de capacitacion y las
habilidades de mandos intermedios, guia para el equipo de trabajo, analisis
de comunicacion” (Blog Control Group ,2017,p1)

En la importancia del desempefio laboral, los empleados deben integrarse
a traves de la capacitacion y al mismo tiempo tener sentido de pertenencia, a
partir del aporte brindado. Lo importante es la herramienta de evaluacion del
desempefio que necesita promover a las personas en funcion del perfil de los
requisitos de la organizacion, al tiempo que proporciona conocimientos que

se aplicaran a la organizacion.

c. Factores
Segun Arias (2011), argumenta que el desempefio depende de varias
dimensiones a priori, asi:

e Conocimiento: Esta dimension se refiere a los hechos conceptuales y
practicos que debe poseer un individuo para poder desempefiar el
trabajo. Una parte esencial de este conocimiento se basa en las metas,
misiones, planes, estrategias y recomendaciones de la empresa y la

region.
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e Habilidades: Esta dimension se refiere a la capacidad mental y
psicomotora para realizar y realizar un trabajo.

e Personalidad: Esta dimension se refiere al manejo de las relaciones,
pensamientos y emociones que se presentan a los demas.

e Expectativas: El impacto esperado del desempefio se agrupa bajo este

encabezado, particularmente con respecto a incentivos y sanciones.

d. Dimensiones
a. Planificacion estratégica

Cualquier organizacidn busca tener éxito. Por esta razon, es necesario
trazar un camino claro para lograr las metas del plan. Pero trazar ese
camino significa no solo identificar el punto al que se quiere llegar, que es
la definicidn de una estrategia, sino también pensar en los pasos para llegar
alli.

La planificacion estratégica es una herramienta de gestion que permite
establecer las tareas y los caminos que debe seguir una organizacion para
alcanzar las metas del plan, teniendo en cuenta los cambios y demandas
que trae consigo el entorno. En este sentido, es una herramienta
fundamental para la toma de decisiones dentro de cualquier organizacion.
Por lo tanto, la planificacion estratégica es el ejercicio de formular y
establecer metas, especialmente el plan de accion que conducira al logro
de dichas metas. (Loncones, 2019)

La planificacidn estratégica proporciona a los lideres y miembros de
una organizacion un marco real para comprender y evaluar la situacion de
la organizacion. Esto ayuda a alinear los equipos para que utilicen un
lenguaje comun basado en la misma informacion, lo que ayudara a generar
alternativas rentables y valiosas para la organizacion. El plan estratégico
de una organizacion define la mision de cada miembro, lo que garantiza
que las acciones de cada miembro estén dirigidas a lograr objetivos

futuros. (Loncones, 2019)

» Beneficios de la planeacion estratégica
Permite que su organizacion actle de forma proactiva y no

reactiva (Sainz, 2003)
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b. Eficiencia

Le da a todo el equipo un sentido de direccion
Incrementar la rentabilidad del negocio y la cuota de
mercado

Prolongar la vida empresarial

Aumentar la satisfaccién laboral al darle significado y
proposito

Crear diferenciacion y evitar la convergencia competitiva
Le permite tomar mejores decisiones ¢ Mejorar la
eficiencia operativa

Identificar y definir las prioridades organizacionales.
Establecer estructuras de coordinacion y control de
actividades.

Reducir los impactos y cambios adversos.

Permitir que todas las decisiones estén alineadas con los
objetivos.

Reducir el tiempo y los recursos dedicados a corregir
malas decisiones.

Facilitar la asignacion de tiempo y recursos.

Facilita una mejor comunicacion entre los miembros del
equipo.

Proporciona una base para establecer la responsabilidad
individual.

Provee como lidiar con problemas y oportunidades.
Desarrollar una buena actitud hacia el cambio
Proporciona un alto grado de disciplina en la direccién de

la organizacion.

Segun Robbins y Coulter (2005), la eficiencia es obtener los mejores

resultados con la menor inversion. Otro factor que debe tenerse en cuenta

al evaluar el desempefio laboral es la eficiencia. La eficiencia es el

resultado de maximizar la productividad con el minimo esfuerzo o gasto.

Los trabajadores eficientes son aquellos que pueden completar tareas en el
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menor tiempo posible con los mejores resultados posibles. Para hacer esto,
los trabajadores deben estar equipados con los procesos y herramientas de
gestion de proyectos adecuados, que son en gran medida el requisito
namero uno para que los trabajadores sean méas productivos.

La eficiencia es completar una tarea con la menor cantidad de esfuerzo
y tiempo. En el lugar de trabajo, el término eficiencia generalmente se
refiere al trabajo que realizan los empleados.

Un empleado productivo es eficaz y competente. Identificar a los
trabajadores productivos no es muy dificil, como a menudo atestiguan los
trabajadores productivos.

e FEtica de trabajo eficaz
e Alto compromiso de los empleados
e Excelentes habilidades de gestion del tiempo

e Mejorar la productividad del equipo

En resumen, los empleados productivos no solo saben coémo hacer el

trabajo, sino que también se aseguran de que se haga bien.

c. Calidad en el trabajo

Cuando los métodos y herramientas de calidad se desarrollan con las
contribuciones de los usuarios internos y externos, las instituciones y
comunidades de salud y la sociedad en general, la calidad se ve de manera
clara y confiable como un valor en la cultura organizacional de las
instituciones del sistema de salud. En general, existe evidencia solida de
mejoras sustanciales en la atencidn y todas las partes interesadas estan
satisfechas. (Meisenheimer, 1998)

La calidad del trabajo o calidad de vida laboral puede definirse como
la satisfaccion de las necesidades basicas de los trabajadores. Se refiere
a los recursos, actividades y resultados que resultan de la participacién
de las personas en el lugar de trabajo.

Las necesidades definidas por el psicologo Abraham Maslow se
consideran muy relevantes para apoyar las necesidades de las personas,
incluidas la salud y la seguridad, la economia y la familia, la sociedad, el

respeto, la renovacion, el conocimiento y la estética.
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Los componentes para medir a calidad de vida laboral:
e Ambiente de trabajo
e Cultura de organizacion y clima.
e Relacién y cooperacion
e Formacion y desarrollo
e Compensacion y Recompensas
e Instalaciones
e Satisfaccion laboral y seguridad laboral
e Autonomia del trabajo

e Adecuacion de recursos.

d. Conocimiento en el trabajo

La competencia laboral es una caracteristica fundamental de un
individuo que esta causalmente relacionada con la eficacia y/o los
estandares de excelencia en un trabajo o situacion. (Allers, 2000) El
conocimiento del trabajo es una comprension de las responsabilidades
especificas del trabajo y la capacidad de comprender continuamente los
cambios en las funciones del trabajo.

El conocimiento colectivo del trabajo de los empleados de una
organizacion o empresa es un recurso humano de gran valor en el
mercado. A veces denominado "capital intelectual”, el conocimiento de
un trabajador de un trabajo en particular debe coincidir estrechamente
con el desempefio laboral real deseado.

Evaluar regularmente el conocimiento practico dentro de una
organizacion es bueno para la productividad. Las responsabilidades
laborales pueden evolucionar gradualmente a medida que se integran
nuevos procedimientos y tecnologias en el flujo de trabajo de roles
laborales especificos. La gestion de recursos humanos puede no darse
cuenta de que hay desviaciones de las responsabilidades y tareas
definidas. El seguimiento formal de los cambios que ocurren en cada
trabajo es una parte necesaria para optimizar la gestion de la fuerza
laboral. Los gerentes que supervisan la calidad y la precision del

conocimiento del trabajo también tienen una base solida para evaluar de
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manera justa el desempefio del trabajo en comparacion con los puntos de
referencia de la empresa.

Por su parte, Tomas Stewart (1998) se refiere a esta dimensién como
“la suma de todos los conocimientos que poseen todos 10s empleados de
una empresa y le otorga una ventaja competitiva... un activo intangible”

Al evaluar el conocimiento del trabajo de un empleado, el objetivo es
evaluar qué tan bien la descripcién del trabajo existente coincide con la
tarea asignada al empleado. Si existe una discrepancia significativa entre
las expectativas de desempefio y las funciones y tareas realmente
realizadas, un gerente o RH puede investigar la causa de la discrepancia.
Pueden tomar medidas correctivas, que pueden implicar capacitacion
adicional, reasignacion de funciones, revision de las descripciones de
puestos o terminacion del puesto o del trabajador, o ambos.

A veces, la administracion puede verse restringida de la libertad de
redefinir trabajos o reubicar a los trabajadores debido a los términos
existentes en los contratos negociados con sindicatos organizados o
regulaciones gubernamentales. Si los trabajadores estan protegidos por
un acuerdo de negociacion colectiva con el sindicato, las discrepancias
entre las descripciones de trabajo y las funciones reales del trabajo
podrian llevar a la accion del sindicato para insistir en rectificar la
discrepancia. Por ejemplo, si los empleados son responsables de las
inspecciones que implican subir escaleras o manejar materiales
peligrosos, las normas de seguridad pueden cubrir el conocimiento
especifico del trabajo. Es posible que una empresa no tenga la libertad

legal de exigir que otro empleado lo reemplace.

e. Competencia Administrativa

La competencia administrativa es la capacidad juridica manifiesta
que debe ejercer un organismo por razén de ubicacion (o territorio),
materia, extension, cantidad y/o tiempo. La competencia, por tanto, se
entiende como un conjunto de atribuciones de los érganos y entidades
que integran el Estado, las mismas que prescribe el ordenamiento
juridico. La importancia de la competencia es que sin ella, la accién

administrativa es ineficaz.
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Por un lado, el poder ejecutivo, ademas de la legitimacién juridica
de la conducta, es un mecanismo de integracion de capacidades activas y
pasivas adscritas a actividades especificas, ya sean estas capacidades —
normalmente derechos activos— o deberes y obligaciones publicas.

Asimismo, cada entidad tiene capacidad para llevar a cabo las tareas
materiales internas necesarias para el eficaz cumplimiento de su misién
y fines, asi como para distribuir las competencias propias de su
competencia, repartiéndola entre los distintos organismos que la

integran. Lo integran. compensar esto. (Santa Maria, 2004)

f.  Cumplimiento de normas

El cumplimiento o cumplimiento es una funcion de una empresa para
garantizar el cumplimiento de las normas y el cumplimiento de las leyes
aplicables. Esta funcién es responsable de asesorar, monitorear y
controlar el riesgo de incumplimiento que pueda presentarse en la
empresa, y también tiene la consideracion de funcion independiente, a
través de politicas y procedimientos adecuados, para detectar y gestionar
el riesgo de incumplimiento de obligaciones regulatorias, tanto externas
como internas de propiedad de la organizacion. (Solis, 2007)

El cumplimiento normativo busca el cumplimiento estricto de las
leyes y cddigos propios de la empresa. Para garantizar que no se infrinjan
las normas, el departamento de cumplimiento normativo sera el
encargado de prevenir la delincuencia en el seno de la empresa. Los
equipos de cumplimiento normativo deben disefiar politicas y
procedimientos que las empresas deben seguir en el dia a dia para
prevenir conductas delictivas y sanciones legales por infracciones a la
ley.

El cumplimiento debe ser parte de la cultura organizacional. Esto no
es solo responsabilidad de los miembros del equipo de cumplimiento,
sino que también debe ser interiorizado por los empleados de la empresa.
Entre las funciones del cumplimiento normativo destacan

e Prevencion: Mitigue los riesgos, identifique posibles riesgos de
incumplimiento, defina controles y eduque a los empleados y

gerentes sobre el cumplimiento.
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e Deteccion: ldentificar las deficiencias en los controles de
cumplimiento.

e Informar: Comunicar permanentemente a la alta direccion los
riesgos de incumplimiento, deficiencias en el sistema de

deteccion y acciones correctivas a proponer.

g. Liderazgo
La definicion de liderazgo abarca varios aspectos, como indica
Vasquez, Bernal y Llesa (2014) en su articulo:

e Elliderazgo es la capacidad de una persona para influir, motivar,
organizar y ejecutar acciones para lograr sus metas y objetivos
involucrando a individuos y grupos dentro de un marco de
valores.

e EIl liderazgo es un potencial que se puede desarrollar de
diferentes maneras en diferentes situaciones. Esta intimamente
relacionado con el cambio y la transformacion individual y
colectiva.

e El liderazgo es una oportunidad que muchas personas pueden
ejercer en diferentes contextos: educativo, familiar, deportivo,
profesional, cientifico, social, militar, politico.

e EI liderazgo es la capacidad de desarrollarse a partir de las
diferentes potencialidades de individuos y grupos.

e Portanto, el liderazgo es la influencia y motivacién a los demas,
es el cambio de personas y grupos, es la oportunidad y el
potencial.

El campo del liderazgo es muy diverso e incluye una amplia gama de
teorias, definiciones, evaluaciones, descripciones, prescripciones Yy
filosofias. Ha sido estudiado desde diferentes disciplinas y perspectivas,
como la historia, la teoria psicodinamica, la teoria del desarrollo

organizacional y la sociologia (Gaynor, 2003).
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Qué es el liderazgo: caracteristicas principales

Las caracteristicas principales del liderazgo se resumen en:

Habilidad para usar el poder de manera eficiente y responsable.
Los lideres deben saber redistribuir el poder, no abusar de él y
usarlo con responsabilidad. Si actGan de manera autoritaria,
cometeran errores y perderan sus posiciones.

Comprender que todas las personas tienen diferentes
motivaciones. La motivacion de una persona puede variar segln
la ocasion y la situacion. Los lideres deben entender el
comportamiento de los empleados y el medio ambiente. Por lo
tanto, debe predecir diferentes tipos de motivaciones para cada
situacion para lograr la estabilidad del equipo.

Habilidad para inspirar. Para comprender qué es el liderazgo, es
necesario comprender que la capacidad de motivar es
fundamental para un lider que debe motivar a los miembros del
equipo que lidera. Cuando hablamos de inspirar, nos referimos
al ejemplo que das como referencia para los demas.

Ser capaz de actuar de una manera que cree una atmaésfera que
provoque reacciones y motive. EI ambiente o atmosfera de
trabajo es un aspecto muy importante, por lo que los lideres
deben cuidar de mantener el equilibrio y actuar como fuente de

motivacion.

Los lideres deben buscar resultados para todos, no solo para ellos

mismaos. El liderazgo es una forma de vida hacia la transformacion social.

La sociedad necesita liderazgo, y su punto de partida es el estudio o el

trabajo del dia a dia.

Si bien no se enumeran los valores de liderazgo, no deben faltar los

valores morales como el compromiso, la honestidad o la lealtad. No

pueden faltar valores rectores como la vision, la creatividad, el coraje o el

afan emprendedor.

Estos valores deben interiorizarse de tal manera que se pongan en

préactica sin saberlo.
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Se sigue a los lideres que responden correctamente, acttan con

integridad y predican con el ejemplo.

h. Trabajo en equipo

Segun Robbins y Coulter (2007), se refieren a ellos como un equipo
de miembros que utilizan sus habilidades, virtudes y conocimientos para
trabajar arduamente hacia un mismo objetivo.

Una organizacion es eficaz cuando el trabajo en equipo es eficaz en
cualquier organizacién, independientemente de su negocio 0 no, son
inseparables del trabajo en equipo; el trabajo en equipo es un concepto que
en si mismo incluye cohesion organizacional, unién y transformacion, es
productividad, sinonimo de competitividad y logro de metas,
fundamentalmente basado en la necesidad de mejora continua y cambio
que se produce dentro de la estructura. Una mision y vision declarada, y
permite orientar las acciones de las personas para lograr la mas alta calidad
y productividad; Un equipo es un grupo de personas que necesitan actuar
unos sobre otros. Esta frase nos permite no preocuparnos por ser
malinterpretados. Todos los equipos son equipos, pero no todos los
equipos son equipos. La palabra equipo significa el uso del talento
colectivo. aspectos de la interaccion, en la que profundizaremos mas
adelante (Cortese Management, 2009), (Toro Suarez, 2015) Actualmente,
el equipo esta enfocado en mejorar la eficiencia y eficacia de la
organizacion, tecnologia que se esta implantando ampliamente en todos
los departamentos; demandas que recibe y los servicios que presta son la
base objetiva para el funcionamiento del equipo, ademas de la
interdependencia y confianza entre sus miembros, por lo que si uno de
estos dos pilares falla, el equipo esta bajo rendimiento y debe tenerse en
cuenta la alta el rendimiento no solo se mide por el producto final.

Los investigadores de temas de gestion como las habilidades de los
directores o gerentes incluyen el trabajo en equipo como una de las
habilidades, lo que debe permitir a los gerentes asegurarse de que las
decisiones tomadas tengan en cuenta los diferentes factores requeridos por
cada miembro del equipo. Los equipos son capaces de anteponer los

intereses de toda la organizacion a sus posiciones e intereses especificos o
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funcionales, por lo que cito los principios vislumbrados por Dumas (...)
como "los tres mosqueteros”, "todos para uno, uno para todos" se pueden
garantizar. Esto debe traducirse en un ambiente de cooperacién y apoyo
mutuo entre los diferentes campos.

El trabajo en equipo se designa como un modelo de gestion que
permite mostrar los resultados de manera eficaz y eficiente, si es un equipo
funcional, se convierte en un modelo de imitacion, estara muy relacionado
con el liderazgo activo, de lo contrario nos enfrentaremos a un grupo de
trabajo en el que los resultados se realizan, pero a largo plazo.

La definicion de trabajo en equipo es amplia, pero comencemos con
la definicion de equipo: definalo como dos 0 mas personas que interactiian
e influyen entre si para lograr un objetivo comdn en una organizacion, es
en estas areas que la importancia es la siguiente:

e Doble beneficio: por un lado, optimiza y simplifica el proceso
productivo, ya que se gestiona mejor el tiempo y los resultados
son de mayor calidad. - Mejora del clima laboral, ya que las
obligaciones se convierten en un reto coman para fomentar el
trabajo armonico; al mismo tiempo, compartiendo experiencias
y vivencias dia tras dia.

e Los beneficios de la colaboracién individual y grupal,
incluyendo: - Habilidades y talentos complementarios.

e Tu entorno confia mas en ti y aprendes a confiar en los demas,
aumentando el aprendizaje a medida que el conocimiento se
comparte entre todos.

e Aumentar la felicidad en el trabajo compartiendo el éxito de las
metas del trabajo en equipo.

e Mayor sentido de pertenencia.

e Reducir la soledad y el aislamiento.
Dichos beneficios benefician no solo a la organizacion sino también

al equipo, ya que genera un ambiente de confianza, respeto y colaboracion

apropiado para cada area, ya sea laboral o personal (Toro Suarez, 2015).
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2.4. Definicion de términos basicos

Clima organizacional. - una parte esencial del trabajo realizado por los
empleados utilizando las herramientas, estructuras y procesos que interactan
en una institucion u organizacion.

Comunicacion interpersonal. - es la capacidad inherente de los seres en
relaciones mantenidas en grupo para transmitir sus sentimientos y
pensamientos. Ocurre entre dos personas que estan en estrecha proximidad
fisica. Cada uno produce mensajes que son respuestas a mensajes que han
sido elaborados por otras personas involucradas en la conversacién o por
otros.

Cultura organizacional. - se refiere al conjunto de actitudes, experiencias,
creencias y valores que posee cada colaborador en la empresa.

Desarrollo organizacional. - las acciones de la organizacion para
mantenerse y actualizarse continuamente ante los cambios en el entorno.
Rendimiento laboral. - Es el desempefio laboral y desempefio demostrado
por el trabajador en el desempefio de las principales funciones y tareas
requeridas para su puesto en un determinado ambiente de accidn laboral, que
puede demostrar su idoneidad.

“Es en el desemperio laboral donde el individuo manifiesta las competencias
laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los
resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas,
productivas y de servicios de la empresa. ” (EcuRed, 2016, p. 1)

Eficiencia laboral. - Tiempo estimado para realizar un trabajo dado y tiempo
requerido para realizar realmente esta tarea

Identidad. - El sentimiento de pertenencia a la empresa, al equipo de trabajo,
de forma valiosa

intervencion. - Este es el nivel en el que los empleados estan totalmente
comprometidos con su trabajo, dedican su tiempo y energia y ven el trabajo
como una parte importante de sus vidas.

La actitud de trabajo. - Es unatendencia personal relacionada con el trabajo,

influida por una serie de factores innatos, adquiridos, internos o externos.
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Motivacion laboral. - Es la causa de la ejecucion u omision de la conducta.
Es el componente psicolégico que dirige, mantiene y determina el
comportamiento de una persona para desempefiarse mejor o peor en el trabajo
Productividad laboral. - Es la relacion entre la cantidad y los recursos
utilizados para obtener dicha produccion, y el aumento o disminucion de la
produccion ocasionada por cambios en el trabajo, el capital, la tecnologia y
cualesquiera otros factores. (ECURED, 2019)
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3.1

3.2

CAPITULO 11

PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipotesis

Hipétesis general

Hi: EI Clima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Red De Servicios De Salud San Ignacio — 2020.
Hipotesis especifica

H:: La cultura organizacional influye significativamente en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Red De Servicios De Salud San Ignacio — 2020.

H>: El disefio organizacional influye significativamente en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Red De Servicios De Salud San Ignacio — 2020.

Hs: El potencial humano del Clima organizacional influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Red De Servicios De Salud San
Ignacio — 2020.

Variables

Variable dependiente: Desempefio laboral

Variable independiente: El clima organizacional
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Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variables
Hipotesis Definicion conceptual _ _ _ )
Variables Dimensiones Indicadores Instrumento
Hi:  El clima Chiavenato (2000) “Son las Liderazgo
organizacional cualidades o propiedades del Potencial humano Innovacion
influye ambiente  laboral que son Recompensa
significativamente percibidas o experimentadas por Confort
en el desempefio los miembros de la organizacién — Cuestionario: Para el
Toma de decisiones

laboral en Yy que ademas tienen influencia Clima estudio de Clima

personal

administrativo de
la Red de
Servicios de Salud

San Ignacio. 2020.

directa en los comportamientos

de los empleados™.

organizacional

Disefio

organizacional

Remuneracion

Estructura

Comunicacion

Cultura

organizacional

Conflicto y cooperacion

Motivacion

Identidad

Organizacional,
Ministerio de Salud,

2011. (28 items)
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Variables

Hipotesis Definicion conceptual _ _ _ )
Variables Dimensiones Indicadores Instrumento
Hi:  El clima (Chavenato 2000:359),” Es el Eficiencia Productividad
organizacional comportamiento del trabajador Calidad en el trabajo  Logros
influye en la bisqueda de los objetivos Conocimiento en el Conocimientos
significativamente fijados, este constituye la trabajo
en el desempefio estrategia individual para lograr Desempefio laboral Competencia Capacitaciones
laboral en los objetivos”. interpersonal Cuestionario de
personal Competencia Destreza administrativa desempefio laboral

administrativo de
la Red de

Servicios de Salud

administrativa

Cumplimiento de Aspectos legales

normas
San Ignacio. 2020.

Liderazgo Empoderamiento

Trabajo en equipo Cohesién
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CAPITULO IV:

MARCO METODOLOGICO

4.1 Ubicacién geogréfica

La investigacion se realizo en la provincia fronteriza de San Ignacio, la provincia
mas al norte de Cajamarca, que también es la parte mas al norte de Per( y limita con
Ecuador. Destacan por su geografia los Andes del norte o Palamés, identificados como
una zona de bosque montafioso con nubosidad y lluvias casi constantes. Es una de las
provincias cafetaleras méas prolificas, con una altitud de 1.324 metros, y una poblacion
provincial de 145.478 habitantes fue creada el 12 de mayo de 1965 por Ley N° 15560
promulgada por el presidente Fernando Beléndé Terry. La provincia tiene una superficie
de 4.990,30 kilometros cuadrados y se divide en 7 distritos: Chirinos, Huarango,
Tabaconas, La Coipa, San José de Lourdes, Namballe y San Ignacio. La red de servicios

de salud esta ubicada en el Ultimo distrito.

Figura 1

Ubicacion De San Ignacio en el mapa del Perd.

7

4 SANIGNACIO

PER,

Ubicaciéon De San Ignacio | Ubicacion De San Ignacio Ubicacion Del distrito de San
en el mapa del Perti. en el mapa de la Region Ignacio en el mapa de la
Cajamarca Provincia De San Ignacio.

4.2 Disefio de la investigacion

Estudio de enfoque cuantitativo, lo que significa seguir secuencialmente una serie de
procesos, partiendo de una idea, y contrastando objetivos, preguntas de investigacion e
hipdtesis a través de un disefio o plan (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). De alcance
correlacional — causal, se enfoca en medir las variables de estudio y cuantificar el grado
de relacién entre ellas en términos de causalidad (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018)

y con disefio no experimental/transversal, enfocandose en analizar las asociaciones de
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variables en un momento especifico o determinar el tipo de relacion de la variable
investigada en un momento especifico, sin experimentacién o manipulacién de variables
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). En otras palabras, los datos adquiridos y
recopilados corresponden a un tiempo.

El disefio de la investigacion presento el siguiente esquema:

Se utiliza un disefio no experimental de correlacion cruzada porque los datos se

recogen

X — | Y

Donde:
X: variable clima organizacional
Y: variable Desempefio laboral

->relacion causal.

4.3 Métodos de investigacion

Se utilizé el Método Deductivo: Este enfoque utiliza el razonamiento para sacar
conclusiones particulares, partiendo de hechos generales aceptados como validos. El
enfoque comienza con un estudio general de los hechos y desarrolla resultados

particulares, principios o fundamentos de una teoria. (Bernal, 2010)

4.4 Poblacion y muestra

Poblacién. Se trabajé con una poblacion estimada de 73 personas, incluyendo 20
coordinadores, 10 administrativos, 4 contadores, 2 de activos, 6 de logistica, 2 de
almacenes, 15 de recursos humanos, 6 de estadisticas y 8 SISMED de los diversos
sistemas de fuerza de trabajo (276, 1057 y servicios por terceros quienes integran el

personal administrativo de la Red de Servicios de Salud San Ignacio 2020.

La muestra es la misma poblacion considerada para el estudio, estuvo conformada
por 73 trabajadores de la Red de Servicios de Salud de San Ignacio, seleccionados

mediante método no probabilistico a juicio de investigador.
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4.5. Técnicas de recopilacion de datos

Se utilizaron como técnicas la encuesta, la cual se aplico a los empleados de
la red de salud para obtener informacién de las variables y como instrumentos se
utilizé el cuestionario de clima organizacional, de opcion de respuesta multiple y
consta de 28 items, construido y validado por el MINSA. No obstante, se someti6 al
analisis de las propiedades psicométricas obteniendo un coeficiente de confiabilidad
de ,898 mediante alfa de Cronbach y validez de constructo mediante el procedimiento
item — test. Ademas, se administré el cuestionario de desempefio laboral, consta de
33 de items, de respuesta multiple. Posee confiabilidad aceptable de ,887 mediante

alfa de Cronbach y validez de constructo obtenido por el procedimiento item — test.

4.6.Técnica de procesamiento de analisis de informacion

En este estudio se utiliza la clasificacion y jerarquizacion de la informacion
con el fin de darle a la informacién en el orden necesario para su correcta
comprension e interpretacion. Asimismo, estadisticas descriptivas como percentiles,
distribuciones de frecuencia y analisis de confiabilidad de instrumentos. Para la
prueba de hipdtesis, use estadisticas inferenciales usando los coeficientes Goodman
y Kruskal Gamma. EI analisis se realizé con Microsoft Excel 2017 y SPSS version
25.
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4.7.Matriz de consistencia

Tabla 2

Matriz de consistencia

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA RED DE SERVICIOS DE SALUD SAN IGNACIO — 2020

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Fuente de Metodologia Poblacién y
recoleccion muestra

Pregunta general: Objetivo general Hipo6tesis general Liderazgo Cuestionario Estuvo

;De qué manera influye el  Anpalizar la influencia del Hi: El Clima organizacional influye . Innovacion para el estudio  Enfoque conformada

Clima organizacional en el Clima organizacional en el significativamente en el desempefio :ztr::r:)al Recompensa de clima cuantitativo por 73

desempefio  laboral ~ del  desempefio  laboral  del laboral del personal administrativo de Confort organizacional colaboradores

personal administrativo de  personal administrativo de la  la Red De Servicios De Salud San Clima Toma de de salud — Método de lared de

la Red De Servicios De Red De Servicios De Salud lgnacio—2020. organizacional decisiones 2011. inductivo Servicios de

Salud San Ignacio —2020?  san Ignacio — 2020. Hipotesis especifica Disefio Remuneracion Volumen 2. deductivo. Salud de San

Preguntas especificas: Objetivos especificos Hi: La dimension cultura organizacional Estructura (28 items Ignacio.

¢Cudles son los niveles de Determinar los niveles de las organizacional del Clima Comunicacién ). Disefio no

las dimensiones del clima  gimensiones  del  clima ©rganizacional influye experimental.

organizacional en el organizacional  segin  la significativamente en el desempefio Conflicto y

personal administrativos de percepcion de los laboral del personal administrativo de cooperacion Alcance

la Red De Servicios De
Salud San Ignacio 2020?

¢ Cudles son los niveles del
desempefio laboral en los
trabajadores
administrativos de la Red
De Servicios De Salud San
Ignacio 2020?

trabajadores administrativos
de la Red De Servicios De
Salud San Ignacio 2020.

Determinar los niveles del
desempefio laboral en los
trabajadores administrativos
de la Red De Servicios De

Salud San Ignacio 2020.

la Red De Servicios De Salud San

Ignacio — 2020.

Cultura

organizacional

Motivacion

Identidad

correlacional —

causal
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA RED DE SERVICIOS DE SALUD SAN IGNACIO - 2020

Formulacion del Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Indicadores Fuente de Metodologia Poblacion y
problema recoleccion muestra

¢ Cual es la Analizar lainfluencia H,: La dimensién Desempefio laboral
influencia de la de la dimension disefio organizacional L .
. . . . Eficiencia Productividad
dimension  disefio  cultura del Clima
organizacional del organizacional del organizacional influye
Clima Clima organizacional  significativamente en
organizacional enel en el desempefio el desempefio laboral Enf

. . nfoque
desempefio laboral laboral del personal del personal Calidad en el trabajo  Logros o

. S cuantitativo
del personal  administrativo de la  administrativo de la
administrativo de la  Red De Servicios De  Red De Servicios De ) . .
Meétodo inductivo  g¢1v0

Red De Servicios De
Salud San Ignacio -
20207

Salud San Ignacio —
2020.

Analizar la
dimension disefio
organizacional  del
Clima organizacional
en el desempefio
laboral del personal
administrativo de la
Red De Servicios De
Salud San Ignacio —
2020.

Salud San Ignacio —

2020.

Salud San Ignacio —
2020.

Conocimiento en el

trabajo

Conocimientos
Cuestionario de

desempefio laboral

Competencia

interpersonal

33 items.

Capacitaciones

Competencia

administrativa

Destreza

administrativa

Cumplimiento de

normas

Aspectos legales

deductivo.

Disefio no

experimental.

Alcance
correlacional —

causal

conformada por
73 colaboradores
de lared de
Servicios de
Salud de San

Ignacio.
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA RED DE SERVICIOS DE SALUD SAN IGNACIO — 2020

Formulacion del Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Fuente de Metodologia Poblacion y
problema recoleccion muestra
¢ Cual es la Analizar lainfluencia Hs: La dimensién Desempefio laboral
influencia de la de la dimensién potencial humano del _ _ Enfoque
dimensién potencial  potencial humano del ~ Clima organizacional Liderazgo Empoderamiento -~
cuantitativo
humano del Clima Clima organizacional influye
organizacional enel en el desempefio significativamente en Método inductivo Estuvo

desempefio laboral
del personal
administrativo de la
Red De Servicios De
Salud San Ignacio -

20207

laboral del personal
administrativo de la
Red De Servicios De
Analizar la influencia
de la dimensién
potencial humano del
Clima organizacional
en el desempefio
laboral del personal
administrativo de la

Red De Servicios De

el desempefio laboral
del personal
administrativo de la
Red De Servicios De
Salud San Ignacio —
2020.

Trabajo en equipo Cohesion Cuestionario de
desempefio laboral

33 items.

Eficiencia Productividad

deductivo.

conformada por

73 colaboradores

Disefio no

experimental.

de lared de

Servicios de

Salud de San

Alcance
correlacional —

causal

Ignacio.
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CAPITULO V:

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Presentacion de Resultados

Tabla 3
Anédlisis correlacional entre Clima organizacional en el desempefio laboral del personal

administrativo de la Red De Servicios De Salud San Ignacio — 2020.

Clima organizacional — desempefio Valor Significacion
laboral aproximada
Ordinal por ordinal Gamma ,302 ,048

N de casos validos 73

En la tabla 3, se observa que existe relacion positiva débil significativa entre la variable
clima organizacional y desempefio laboral con un coeficiente de correlacion Gamma
(r=,302) y una significancia bilateral (,048) a un nivel p<, 05. Esto indica que al variar
los valores del clima organizacional se observara influencia debil en el desempefio

laboral.
Tabla 4
Anadlisis de los niveles de las dimensiones del clima organizacional en los trabajadores

administrativos de la Red De Servicios De Salud San Ignacio 2020.

Dimensiones de clima No Por Saludable  Total
organizacional saludable mejorar

n % n % n % n %
Cultura organizacional 18 247 25 342 30 411 73 100
Disefio organizacional 17 233 44 603 12 164 73 100
Potencial humano 9 123 50 685 14 19,2 73 100
Total 28 247 33 452 22 301 73 100
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Figura 2

Dimensiones del clima organizacional
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En la tabla 4 se muestra los niveles de las dimensiones del clima organizacional. Al

respecto se encontré que el 45,2% de la poblacion refiere que el clima organizacional

debe mejorar, el 24,7% refiere que el clima no es saludable y solo el 30,1% considera que

el clima organizacional es saludable. En lo que respecta a la dimension cultura

organizacional predomina el nivel por saludable con el 41,1%, seguido del nivel por

mejorar con el 34,2%. Por su parte en la dimension disefio organizacional predomina el

nivel por mejorar con el 60,3% Yy solo un 16,4% considera que dicha dimension es

saludable. Finalmente, en la dimension potencial humano se aprecia mayor porcentaje en

el nivel por mejorar con el 68,5% Yy solo el 19,2% refiere que es saludable.

Tabla s

Anaélisis de los niveles del desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la

Red De Servicios De Salud San Ignacio 2020.

Niveles de desempefio laboral n %

Deficiente 15 20,5
Regular 13 17,8
Bueno 20 27,4
Muy bueno 11 15,1
Excelente 14 19,2
Total 73 100,0
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Figura 3

Dimensiones de Desempefio Laboral
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En la tabla 5, se puede observar que el mayor porcentaje del nivel bueno de desempefio
laboral, seguido del nivel deficiente con el 20,5%, por su parte el nivel regular presenta

un 17,8%, muy bueno 15,1%, solo el 19,2% evidencia nivel excelente.

Tabla 6
Anadlisis correlacional de la dimension cultura organizacional del Clima organizacional
en el desempefio laboral del personal administrativo de la Red De Servicios De Salud

San Ignacio — 2020.

Dimension cultura organizacional — Valor Significacion
desempefio laboral aproximada
Ordinal por ordinal Gamma ,282 ,013

N de casos validos 73

En la tabla 6 se observa que existe relacion positiva débil significativa entre la dimensién
cultura organizacional del clima organizacional y desempefio laboral con un coeficiente
de correlacion Gamma (r=,282) y una significancia bilateral (,013) a un nivel p<, 05. Esto
indica que al variar los valores de la dimension cultura organizacional del clima

organizacional se observara influencia débil en el desempefio laboral.
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Tabla 7
Andlisis correlacional de la dimension disefio organizacional del Clima organizacional
en el desempefio laboral del personal administrativo de la Red De Servicios De Salud

San Ignacio — 2020.

Disefio organizacional — desempefio Valor Significacion
laboral aproximada
Ordinal por ordinal Gamma ,543 ,030

N de casos validos 73

En latabla 7 se observa que existe relacion positiva media significativa entre la dimension
disefio organizacional del clima organizacional y desempefio laboral con un coeficiente
de correlacion Gamma (r=,543) y una significancia bilateral (,030) a un nivel p<, 05. Esto
indica que al variar los valores de la dimension disefio organizacional del clima

organizacional se observara influencia media en el desempefio laboral.

Tabla 8
Analisis correlacional de la dimensidn potencial humano del Clima organizacional en el

desempefio laboral del personal administrativo de la Red De Servicios De Salud San

Ignacio — 2020.
Potencial humano — desempefio laboral Valor Significacion
aproximada
Ordinal por ordinal Gamma ,494 ,044
N de casos validos 73

En latabla 8 se observa que existe relacion positiva media significativa entre la dimension
potencial humano del clima organizacional y desempefio laboral con un coeficiente de
correlacién Gamma (r=,494) y una significancia bilateral (,044) a un nivel p<, 05. Esto
indica que al variar los valores de la dimensién potencial humano del clima

organizacional se observara influencia media en el desempefio laboral.
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5.2 Discusion de resultados

Esta investigacion tiene como objetivo estudiar las variables de clima organizacional
y desempefio laboral, desarrolladas de tipo cuantitativas bajo un disefio pertinente, para
lo cual se utilizan el Cuestionario de Clima Organizacional y Evaluacion de Desempefio
del Ministerio de Salud, los cuales han sido validados frente a estandares por los expertos,
con 73 colaboradores de la Red de Salud de San Ignacio.

El propdsito del estudio fue analizar el efecto del clima organizacional en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Red de Servicios de Salud de San
Ignacio en el afio 2020, con una relacién positiva débil significativa entre las variables, la
cual es bilateralmente significativa (.048) en p <.05 nivel. Estos resultados son similares
a los obtenidos por Vera (2016) en su estudio titulado “La Influencia del Clima
Organizacional en la Satisfaccion y Compromiso Laboral en Empresas Ferroviarias”, que
concluyd que el clima organizacional y el compromiso de los empleados estan
relacionados con el comportamiento de personas, porque tener gente leal es la ventaja
competitiva de una organizacion, nuevamente, esto también lo sustenta Chuctaya (2019)
en su trabajo titulado “Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pallpata Cusco” A partir de ello
concluye que existe una correlacion positiva y moderada entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral. Esto sugiere que, al mejorar las politicas y practicas
administrativas de la organizacion, las tecnologias, los procesos de toma de decisiones,
etc., afectara levemente la forma en que los colaboradores trabajan de manera efectiva
para lograr objetivos comunes que estan sujetos a reglas. El juego construye la linea en
él.

De igual manera, se intent6 determinar el nivel de la dimension clima organizacional
de los ejecutivos de la Red de Servicios de Salud de San Ignacio en el afio 2020, se obtuvo
como resultado que un 41,1% en la dimension cultura organizacional esta en nivel
saludable, y para las dimensiones Disefio Organizacional y Potencial Humano 60,3% Yy
68,5% respectivamente deben mejorar. Esto quiere decir que la institucion la mayoria del
personal necesita mejorar el compromiso con sus fines, existe un ambiente propicio en el
que se pueden practicar normas y patrones de conducta saludable, lo que conduce a una
institucion productiva y eficiente, pero existen debilidades en el sistema social. Estos
resultados son similares a los obtenidos por Mendoza (2015) en su investigacion “Clima

Laboral y Desempefio Laboral en trabajadores de una Empresa Minera de la Ciudad de
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Trujillo, 20157, De estos se aprecia el predominio de los ambientes laborales
desfavorables para los trabajadores, pero son diferentes a los obtenidos por Chinga y
Terrazas (2015) en el trabajo de Leonor Saavedra titulado “Clima organizacional y
desempefio laboral del trabajador y la salud de las microredes” — Villa San Luis ”,
considerd un nivel aceptable de clima organizacional y altos niveles de desempefio
laboral, con un 27% de los encuestados diciendo que el clima organizacional era
adecuado.

De igual forma, al intentar determinar los niveles de desempefio laboral de los
administradores de la red de servicios de salud de San Ignacio 2020, se encontr6 que el
38,3% de los colaboradores se encontraban en niveles regular y deficiente, mientras que
el 27,4% se encontraban en niveles buenos, es decir que mas de la tercera parte de los
colaboradores exhiben bajo desempefio y/o baja calidad, eficiencia en las actividades
asignadas a sus centros de trabajo, como lo sefiala Chiavenato (2020). Las personas se
comportan de manera diferente por varias razones. La diversidad produce diferentes
patrones de comportamiento que casi siempre estan relacionados con necesidades y
metas. Se han utilizado muchas variables para explicar las diferencias individuales en el
desempefio de las personas, Por ejemplo, habilidades y capacidades y recompensas
intrinsecas y extrinsecas, niveles de aspiracion, etc., pero la motivacion casi siempre es
lo primero. Estos factores también, y estos resultados estan respaldados por la teoria de
Herzberg (2002), quien explica que los niveles de desempefio de las personas varian
segun sus motivaciones, es decir, el desempefio laboral varia cuando los trabajadores se
sienten bien. También explica: La satisfaccion laboral esta relacionada con el contenido
de la conducta que la estimula, es decir, los factores extrinsecos y la insatisfaccion
dependen del entorno, de las relaciones con los demas y del entorno general, en este caso

factores intrinsecos.

Por otro lado, se intent6 analizar el impacto de la dimension cultura organizacional
del clima organizacional en el desempefio laboral del personal administrativo de la Red
de Servicios de Salud de San Ignacio en el afio 2020, y el resultado de esto es que si existe
una relacion entre la dimension cultura organizacional y desempefio laboral, significacién
bilateral (.013) p < .05, lo que significa que si una organizacion tiene personal
comprometido con las metas de la organizacion, ambiente, normas, relaciones y patrones
de comportamiento de los individuos, estas condiciones afectan a los trabajadores de

alguna manera Demostracion de competencia durante las misiones, estos resultados son
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reforzados por Stonner (1994), quien se refiere a “La diferencia del desempefio en cada
persona se debe a variables como las recompensas extrinsecas e intrinsecas, siendo la
motivacién la mas importante para lograr un buen desempefio de metas comunes se basa
en la eficiencia y reglas anticipadas”, estos resultados son similares a los de Santamaria
(2020), quien en su investigacion titulada “Incidencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A.”, Quien obtuvo todas
las dimensiones de la variable clima organizacional de su rango especifico tuvo un
impacto en la variable desempefio laboral, el nivel de comunicacion 0.68 fue el més alto,
su impacto en la variable desempefio laboral significd que el flujo de comunicacion
sufriera altibajos, no hubo flujo normal, no permite retroalimentacion suficiente para
lograr objetivos laborales, seguido de un nivel de trabajo en equipo de 0.611 que afecta
la produccion, una recompensa de 0.605 que afecta a los colaboradores y sus
recompensas, y un reconocimiento de un nivel de 0.502 que genera incertidumbre factor,
porque el trabajador no tiene claro si su labor serd reconocida y al menos ganara
estabilidad laboral a futuro, y finalmente obtiene un nivel de liderazgo de 0,493, que se
caracteriza por un poco de autoritarismo y poca implicacion, sobre todo en las actividades

laborales.

Asimismo, un intento de analizar la dimensidn del disefio organizacional del clima
organizacional en el desempefio laboral de los ejecutivos de la Red de Servicios de Salud
de San Ignacio en el afio 2020 arroja una significancia bilateral si existe una relacion entre
las variables (.030) en el nivel p<,05. Esto quiere decir que la presencia de esfuerzos
coordinados, metas comunes, division del trabajo y jerarquias de poder influira
moderadamente en los colaboradores para que realicen sus actividades con disciplina,
actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, creatividad, interés, y asi se desempefien
mejor que si no se especificaron las condiciones. Este resultado esta respaldado por la
teoria del sistema de Likert (1961, citada por Corichi y otros, 2018) mencionaron
variables causales, “Variables independientes, destinadas a indicar el rumbo del
desarrollo organizacional y el logro de resultados. Entre las variables causales se citan
estructuras organizacionales y administrativas, toma de decisiones, capacidades y
actitudes”, condiciones que generan en el colaborador un sentido de pertenencia y por
ende un deseo de trascender, lo cual se ve reforzado por lo mencionado por Wade (2014),
en el cual menciona que el desempefio sostenido y sostenido en el tiempo es critico y un

punto clave de logro para la organizacion. Pero las organizaciones deben mostrar
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iniciativa y empuje para hacer de esto una realidad y beneficiar tanto a la organizacion

como a sus empleados.

Finalmente, se buscdé comprender el impacto de la dimension potencial humano del
clima organizacional en el desempefio laboral de los ejecutivos de la Red de Servicios de
Salud de San Ignacio en el afio 2020, quienes se ubicaron en p < ,05, indicando el valor
de la dimensién potencial humano del clima organizacional. clima cuando Cuando ocurre
un cambio se observard un efecto moderado en el desempefio laboral, es decir si los
empleados ganan liderazgo, innovacién, recompensas, liderazgo, innovacion, habilidades
Santamaria (2020) en su estudio “La incidencia del clima organizacional en el
desempefio” Los resultados obtenidos refuerzan lo que tienen los empleados de la
empresa Datapro SA”, La comunicacion obtenida en un nivel de 0.68 es la mas alta, su
efecto en las variables de desempefio laboral implica el flujo de promociones y
comunicacion hacia abajo, ya que el flujo no es el correcto, no brinda suficiente
retroalimentacion para lograr las metas laborales, por lo que si surgen conflictos en el

trabajo area, lo que afecta el desemperio de los colaboradores.

5.3 Contrastacion de Hipotesis
Hipotesis general

Hi: El Clima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Red De Servicios De Salud San Ignacio — 2020.

Ho: El Clima organizacional no influye significativamente en el desempefio laboral
del personal administrativo de la Red De Servicios De Salud San Ignacio — 2020.

Figura 4

Contrastacion de hipotesis general
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Tabla 9

Contrastacion de hipotesis general

Valor al Significacion
asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 12,6842 8 ,008
Razén de verosimilitud 14,099 8 ,009
Asociacion lineal por lineal ,513 1 ,004
N de casos validos 73

a. 10 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 3,32.

De acuerdo al analisis realizado se obtuvo un valor de chi’=12,684, a un nivel p<, 01;
dato que se encuentra en la zona de rechazo de Ho. Por tanto, se acepta la hipotesis de

investigacion Hi.

Hipotesis especifica 1

Hi: La dimension cultura organizacional del Clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la Red De

Servicios De Salud San Ignacio — 2020.

Ho: La dimension cultura organizacional del Clima organizacional no influye
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la Red De

Servicios De Salud San Ignacio — 2020.
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Figura 5

Contrastacion de hipotesis especifica 1
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Tabla 10

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Valor gl Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 13,320° 4 ,000
Razon de verosimilitud 16,640 4 ,002
Asociacion lineal por lineal 2,334 1 ,008
N de casos validos 73

a. 3 casillas (30,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 3,77.

De acuerdo al analisis realizado se obtuvo un valor de chi?=13,320, a un nivel p<,01; dato
que se encuentra en la zona de rechazo de Ho. Por tanto, se acepta la hipotesis de

investigacion Hi.
Hipotesis especifica 2

Hi: La dimension disefio organizacional del Clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la Red De
Servicios De Salud San Ignacio — 2020.

Ho: La dimension disefio organizacional del Clima organizacional no influye
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la Red De
Servicios De Salud San Ignacio — 2020.
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Figura 6

Contrastacion de hipotesis especifica 2
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Tabla 11

Contrastacion de hipotesis especifica 2

Valor gl Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 16,3632 4 ,003
Razon de verosimilitud 13,613 4 ,009
Asociacion lineal por lineal 8,248 1 ,004
N de casos validos 73

a. 5 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,60.

De acuerdo al analisis realizado se obtuvo un valor de chi?>=16,363, a un nivel p<,01; dato
que se encuentra en la zona de rechazo de Ho. Por tanto, se acepta la hipotesis de

investigacion Hi.

Hipotesis especifica 3

Hi: La dimensién potencial humano del Clima organizacional influye significativamente
en el desempefio laboral del personal administrativo de la Red De Servicios De Salud San
Ignacio — 2020.
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Ho: La dimension potencial humano del Clima organizacional no influye
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la Red De
Servicios De Salud San Ignacio — 2020.

Figura 7

Contrastacion de hipotesis especifica 3
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Tabla 12

Contrastacion de hipotesis especifica 3

Valor gl Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 19,5082 4 ,001
Razon de verosimilitud 21,439 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 4,724 1 ,030
N de casos validos 73

a. 5 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 1,36.

De acuerdo al analisis realizado se obtuvo un valor de chi?=19,508, a un nivel p<,05; dato
que se encuentra en la zona de rechazo de Ho. Por tanto, se acepta la hipotesis de

investigacion Hi.
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CAPITUO VI:

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

El clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral, por medio de
una relacién positiva débil significativa, pudiendo aseverar que al variar los
valores del clima organizacional se observard una influencia débil en el
desempefio laboral.

Respecto a la valoracion que hacen los colaboradores de la Red Salud San
Ignacio con respecto a los niveles de las dimensiones del clima
organizacional el 45,2% refiere que este debe mejorar, el 24,7% manifiesta
que no es saludable y el 30,1% considera que es saludable.

Se determind que en la Red de Salud San Ignacio los nieles del desempefio
laboral de los colaboradores es regular y deficiente, valoraciones que suman
38.3%, mientras que el 27.4% lo ubican en un nivel bueno.

La cultura organizacional y el desempefio laboral, se relaciona de forma
positiva débil significativa con un coeficiente de correlacion Gamma (r=,282)
y una significancia bilateral (,013) a un nivel p<, 05

El disefio organizacional y el desempefio laboral, se relaciona de forma
positiva media significativa con un coeficiente de correlacion Gamma
(r=,543) y una significancia bilateral (,030) a un nivel p<, 05.

El potencial humano y desempefio laboral clima laboral, se relaciona de
forma positiva media significativa con un coeficiente de correlacion Gamma

(r=,494) y una significancia bilateral (,044) a un nivel p<
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6.2 Recomendaciones

e El &rea de recursos humanos, difundir y promover entre los colaboradores
estrategias que ayuden a optimizar procesos de gestion operativa y
administrativa y estén orientados a la obtencion de resultados eficientes de
alto nivel.

e EIl director de la red de salud, debe modificar la matriz de politicas y

competencias para el proceso de transferencias y rotacion interna del personal.

e Eldirector de la red de salud, debe efectuar la planificacion estratégica con la
finalidad de difundir y empoderar a los colaboradores con las metas y
objetivos a corto, mediano y largo plazo del area e institucion.

e Eldirector y jefes de area de la red de salud, deben implementar programa de
formacion interna en la red de salud, dirigido al personal administrativo,
acorde al plan de linea de carrera del Ministerio de Salud.

e El area de recursos humanos en coordinacion con los coordinadores de cada
estrategia, deben implementar programa de capacitacion anual para todo el
personal de la red, con instructores internos y externos a fin de fortalecer
competencias, con un intervalo de capacitaciones mensuales.

e Elarea de recursos humanos, debe organizar actividades donde se reconozca
a los equipos de trabajo que demostraron mayor eficiencia en sus actividades
planteadas, asi como en el cumplimiento de objetivos, a fin de fortalecer el
clima laboral.

e El area de recursos humanos, debe proponer actividades de integracion con
actividades de rol play entre jefes de area y los colaboradores con una

periodicidad mensual.
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ANEXOS

Anexo 1
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

El presente Cuestionario tiene por finalidad conocer el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Red de Salud San Ignacio afio 2020.

Estas respuestas se mantendran en el mas absoluto anonimato, utilizandolo s6lo para fines
de la investigacion académica. Sera una sola respuesta por cada enunciado, las respuestas
son opiniones basadas en tu experiencia de trabajo, por lo tanto, no hay respuestas

correctas o incorrectas.

Sirvase responder con total sinceridad, de antemano se le agradece por su cooperacion.
DATOS DEMOGRAFICOS

Sexo: (M) (F) Condicién Laboral: Nombrado () Contratado ( ) Otro:

Marca una sola respuesta por cada enunciado. La escala se considera del siguiente modo:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca Algunas veces | Casi siempre | Siempre
N° ITEMS 11234

Planificacion Estratégica

1 | Elabora el plan anual de trabajo de su servicio.

2 | Monitorea, supervisa, evalla su trabajo y del personal a su cargo.

3 | Programo mis actividades de acuerdo a los objetivos de la

institucion.

Eficiencia

4 | Su grado de responsabilidad estd acorde a su capacidad profesional.

5 | Usted cree que el tiempo de realizacion de las actividades que hace

es dptimo.

6 | El nivel de conocimiento técnico que tiene le permite un 6ptimo

desempefio en el trabajo.

7 | Logra las metas y objetivos con menor cantidad de recursos

utilizados.
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Calidad en el trabajo

8 | Considera que la calidad de atencién que se brinda al usuario es
oportuna.

9 | Cuentas con los insumos, materiales y equipos necesarios para
brindar atencién de calidad.

10 | Considera que las normas y sistemas existentes contribuyen a

lograr una alta calidad de atencién.

Conocimiento del trabajo

11 | Conoces claramente tus funciones y tareas a desarrollar en la
institucion.

12 | Has recibido capacitacion técnica y profesional inherente a tu
puesto de trabajo.

13 | Supera dificultades en el desarrollo de sus labores diarias.

Competencia interpersonal

14 | Mantiene adecuadas relaciones interpersonales con sus comparieros
de trabajo

15 | Considera que las relaciones interpersonales son cordiales y
abiertas entre los miembros de su institucion.

16 | Considera que los niveles de comunicacidn en su institucion, son
horizontales.

17 | Tus superiores te brindan condiciones para tu desarrollo personal.

Competencia administrativa

18 | Conoces claramente los sistemas y procedimientos de los servicios
en tu institucion.

19 | Los roles y funciones en cada puesto de trabajo estan claramente
definidos.

20 | La institucion cuenta con instrumentos de gestion aprobados y

vigentes.

Cumplimiento de normas

21 | Cumple con lo establecido en las normas técnicas vigentes.
22 | Cumple y aplica el reglamente interno de trabajo.
24 | Su trabajo esta basado en su codigo de ética profesional.
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Liderazgo

25

Brindas a tus compafieros de trabajo instrucciones claras y precisas

en el desarrollo de sus funciones.

26

Su jefe genera confianza, empatia y empoderamiento a los

trabajadores de la institucion.

27

Logra desarrollar su trabajo con iniciativa y cooperacion.

28

Logra adaptarse con rapidez a los cambios en su entorno.

29

Considera que tiene la capacidad para influir y generar cambio en

los demas.

Tr

QD

bajo en equipo

30

En su institucion predomina el trabajo cooperativo.

31

Propongo estrategias para alcanzar los objetivos institucionales.

32

En la organizacion prevalecen los objetivos institucionales sobre

los personales.

33

El trabajo conjunto es mas significativo que el individual.

Elaboracion propia.
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Anexo 2
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicion del estudio del clima
organizacional. Tenga en cuenta que su opinion, servira y permitird mejorar la gestion de

su organizacion de salud. Antes de responder considerar lo siguiente:

e El cuestionario es andnimo y confidencial.

e Esimportante responder de manera franca y honesta.

e Enfoque su atencion en lo que sucede habitualmente en la organizacion, puede
pensar en los Gltimos meses de su trabajo.

e Tener en cuenta que se tiene una sola opcion para llenar por cada uno de los
enunciados.

e Asegurese de llenar todos los enunciaos.

e Responder, posicionandose en alguna de las opciones que se presentan, encerrando
con un circulo o marcando con un aspa, el nimero de la escala que mejor describa
su situacion.

e Lainformacion sera recogida y analizada por el equipo de clima organizacional de

su organizacion.

1. Nombre de la organizacion de salud: ........ccceviiiieiiiniiiiiiieiiinecnnnnnns
2. Tipo de organizacién de salud:
a. DIRESA b.DISA c. GERESA d.HOSPITAL e INSTITUTO
f. RED g. MICRORED  h. ESTABLECIMIENTO DE SALUD.
3. Sub Sector:
a. MINSA b.ESSALUD c FF.AA d.PNP e. PRIVADO.
4. Ubicacién Geogréfica

a. Costa b.Sierra c. Selva

5. Edad: ............. [T, (i N
6. Grupo ocupacional

a. Administrativo b. Asistencial
7. Profesion
8. Condicion laboral..........ccccovviiiiiniiiiiiiininnn
9. Tiempo trabajando en la institucion...............
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10. Tiempo trabajando en el puesto actual............

N =Nunca (1)

AV= A veces (2)

F = Frecuentemente (3)
S = Siempre (4)

N° ITEMS AV
Cultura organizacional 2
1 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que
mejor se hacer.
2 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable.
3 Mi contribucidn juega un papel importante en el éxito de mi
organizacion de salud.
4 Estoy comprometido con mi organizacion de salud.
5 Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito.
6 Puedo contar con mis companeros de trabajo cuando los
necesito.
7 Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.
8 Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.
Disefio organizacional 2
9 Mi jefe inmediato trata de obtener informacidn antes de tomar
una decision.
10 | Miremuneracion es adecuada en relacién con el trabajo que
realizo.
11 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en
mi organizacion.
12 | Lastareas que desempefio corresponden a mi funcion.
13 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones.
14 | Mi salario y beneficios son razonables.
15 | Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo.
16 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal
mi trabajo.
17 | Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes.
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Potencial humano

18 | Lainnovacidn es caracteristica de nuestra organizacion.

19 | Mis compaiieros de trabajo toman iniciativas para la solucién
de problemas.

20 | Mi jefe esta disponible cuando se lo necesita.

21 | Mitrabajo es evaluado en forma adecuada.

22 | Esfacil para mis compafieros d trabajo que sus nuevas ideas
sean consideradas.

23 | Los premios y reconocimiento son distribuidos en forma justa.

24 | Miinstitucion es flexible y se adapta bien a los cambios.

25 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada.

26 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas
para el progreso de mi organizacién.

27 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor
mi trabajo.

28 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente

de trabajo.

Muchas gracias apreciamos su colaboracion
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Anexo 3

Resolucion del cuestionario Clima Organizacional

MINISTERIO DE SALUD No. 68201 !.}.ne.usn

Lima, (M. do... ToNQ.......del. 20U

Visto el Expediente N* 11-020650-001, que contiene el Memorandum N® 1018-
2011-DGSP/MINSA, de la Direccidn General de Salud de las Personas;

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 41° det Reglamento de Organizacién y Funciones del Ministerio
de Salud aprobado por Decreto Supremo N° 023-2005-SA, sefiaia que la Direccién
General de Salud de las Personas es el drgano técnico normativo en los procesos
relacionados o la alencidn integral, servicios de salud, calidad, gestion sanitaria y
actividad de salud mental,

Que, por Resolucion Ministerial N° 623-2008/MINSA, del 11 de septiembre de
2008, se aprobd el Documento Técnico: Metodologla para el Estudio del Clima
Organizacional, en el que se incluye la metodologia de aplicacion del instrumento,
| permitiendo realzar ol estudio de clima organizacional en todas sus fases, dentro de
los establecimientos de sakud;

Que, mediante Informe N° 003-2011-ET-JGE-DCS-DGSPMINSA, la Direccidn
de Calidad en Salud de la Direccidn General de Salud de las Personas, precisa que en
el marco del Proceso de Descentralizacion, Aseguramiento Universal y la Politica
Nacional de Salud se establecen y desamolian acciones de gestion de la calidad. a fin
de mejorar sus procesos, resultados, el chma organizacional y la satisfaccion de los
usuanos intemnos y extemos;

Que, en virtud de ello, la Direccion General de Salud de las Personas, ha
propuesto para su aprobacidn el Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del
Clima Organizacional -V.02, el cual tiene por finalidad desarroflar una cultura de
cabdad en las organizaciones de salud a través de la mejora continua del clima

organizacionat,

§
j Estando a lo propuesto por la Direccidn General de Salud de las Personas,
W. Olivera A
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De conformidad con ko previsto en el literal 1) del Articulo 8° de la Ley N°
27657, Ley del Ministerio de Salud,

SE RESUELVE:
Articulo 1°.- Aprobar el Documento Técnico, "Metodologia para el Estudio del

Clima Organizacional - V.02", la misma que forma parte inlegrante de la presente
resolucidn.

% Articulo 2°.- La Direccién General de Salud de las Personas, a través de la
Direccién de Calidad en Salud, se encargard de la difusion del mencionado
Documento Técnico.

Articulo 3°.- Las Direcciones de Salud, Direcciones Regionales de Salud o las
um“mmmademeya
monitorear y evaluar el proceso de implementacién del Estudio de Clima
Organizacional.

Articulo 4°.- Encargar a la Oficina General de Comunicaciones la publicacin
aumwum.namumumaw

74



APENDICES

Apéndice 1
Tabla 13

Confiabilidad Alfa de Cronbach del cuestionario Clima Organizacional

Alfa de Cronbach

N de elementos

,898

20

Apéndice 2
Tabla 14

Confiabilidad Alfa de Cronbach del cuestionario de Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,887 20
Apéndice 3
Tabla 15
Baremos de la variable Clima Organizacional
Niveles Pc Puntaje
No saludable 33 <74
Por mejorar 66 74 - 80
Saludable 99 81 a mas
Apéndice 4
Tabla 16
Baremos de la variable Desempefio Laboral
Niveles Pc Puntaje
Deficiente 20 <119
Regular 40 119 - 126
Bueno 60 127 - 134
Muy bueno 80 135143
Excelente 99 144 a mas
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Apéndice 5

Tabla 17

Validez item — test de la variable clima organizacional

Clima organizacional

Clima organizacional

Item 1

Item?2

item 3

item 4

item 5

item 6

item 7

Item 8

item 9

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

076
522
73
433"
.000

73
, 741
.000
73
247"
.035
73
364"
.002
73
364"
.002
73
351"
.002
73
3737
.001
73
4717
.000
73

*k
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Clima organizacional

Clima organizacional

Item 10

item 11

item 12

item 13

item 14

item 15

item 16

item 17

Item 18

item 19

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

340"
003
73
-121
307
73
265"
023
73
206
081
73
404"
000
73
298"
010
73
-.008
950
73
291"
013
73
516"
000
73
251"
032
73
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Clima organizacional

Clima organizacional

item 20

item 21

item 22

item 23

item 24

item 25

item 26

item 27

item 28

Clima organizacional

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

225
.056
73
,393™
.001
73
178
131
73

c

73
370
.001
73
519"
.000
73
268"
.022
73
599"
.000
73
648"
.000
73

73

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
c. No se puede calcular porque, como minimo, una de las variables es constante.
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Apéndice 6
Tabla 18

Validez item — test de la variable Desempefio Laboral

Desempefio Laboral Total desempefio
item 1 Correlacion de Pearson 323"
Sig. (bilateral) .006
N 73
item 2 Correlacion de Pearson ,450™
Sig. (bilateral) .000
N 73
item 3 Correlacion de Pearson 428"
Sig. (bilateral) .000
N 73
item 4 Correlacion de Pearson 586"
Sig. (bilateral) .000
N 73
item 5 Correlacion de Pearson ,503™
Sig. (bilateral) .000
N 73
item 6 Correlacion de Pearson 525"
Sig. (bilateral) .000
N 73
item 7 Correlacion de Pearson .200
Sig. (bilateral) .095
N 73
item 8 Correlacion de Pearson ,439™
Sig. (bilateral) .000
N 73
item 9 Correlacion de Pearson ,5633™
Sig. (bilateral) .000
N 73
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Desempefio Laboral

Total desempeiio

item 10

item 11

item 12

item 13

item 14

item 15

item 16

item 17

item 18

item 19

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

,579™
.000
73
418"
.000
73
,458™
.000
73
157
.190
73
481"
.000
73
,369™
.002
73
363"
.002
73
,304™
.010
73
501"
.000
73
,640™
.000
73
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Desempefio Laboral

Total desempeiio

item 20

item 21

item 22

item 23

item 24

item 25

item 26

item 27

item 28

item 29

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

**

497
.000
73
669"
.000
73
725
.000
73
358"
.002
73
681"
.000
73
408"
.000
73
574"
.000
73
366"
.002
73
164
173
73
554"
.000
73
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Desempefio Laboral

Total desempefio

item 30

item 31

item 32

item 33

Total desempefio
laboral

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

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

**

435
.000
73
,687
.000
73
359"
.002
73
725"
.000
73
1

*%*

73
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