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INTRODUCCION

El presente estudio es titulado clima organizacional y desempefio laboral en
los trabajadores administrativos de la Red de Salud Moquegua de la provincia
Mariscal Nieto, tiene como fin determinar la relacion entre la variable clima
organizacional y desempefio laboral, ya que se habla en la actualidad en muchas de
las investigaciones una relacion directa del clima organizacional con el desempefio
laboral, en este mundo globalizado y competitivo se tiene que fortalecer y valorar
a los colaboradores con conocimientos y herramientas que le sean posible cumplir
con las metas y objetivo que tienen dentro de una entidad privado o publica, en
donde se quiere aportar o contribuir a la mejora del clima organizacional para que
los colaboradores tengan un desemperio eficiente y eficaz en sus actividades diarias
y por ende tener una retribucion justa en comparacion con otras entidades.

El presente trabajo de investigacion consta de cinco capitulos:

En el primer capitulo se tratard sobre el problema de investigacion con la
descripcion de la realidad problematica, definicion del problema, definicion de las
preguntas generales y especificas, definicion de los objetivos generales vy
especificos, justificacion e importancia de la investigacion, definicion de las
variables de investigacion y por ultimo las hipétesis generales y especificas de la
investigacion.

En el segundo capitulo se tratara sobre el marco teorico, contiene los antecedentes
internacionales y nacionales, las bases tedricas y por ultimo marcos conceptuales
de las variables con sus respectivas dimensiones.

En el tercer capitulo se tratard sobre el método, se describira el tipo y disefio de
investigacion, poblacion y muestra de la investigacion, técnicas e instrumentos
utilizados para la recoleccion de los datos, validacion y confiabilidad de los
instrumentos y por ultimo técnicas de procesamiento y analisis de los datos
recolectados en la investigacion.

En el cuarto capitulo se hara la presentacion de los resultados, descripcion de los
resultados, analisis e interpretacion de los cuadros y graficos obtenidos, prueba de
hipotesis, prueba de normalidad, contrastacion de las hipdtesis generales y

especificos y la discusion de los resultados.



En el quinto y ultimo capitulo se dard las conclusiones, recomendaciones,

referencias bibliograficas y por Gltimo los anexos.



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, parte de la necesidad de determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Red de Salud de Moquegua de la Provincia de Mariscal Nieto,
cuyo objetivo es determinar y analizar la relacion existente entre el clima
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Red
de Salud Moquegua de la Provincia Mariscal Nieto.

El estudio fue de tipo descriptivo- correlacional, de disefio no experimental de tipo
transeccional, con una poblacion de 31 trabajadores de los cuales se tomo6 un
muestra censal perteneciente a la Red de Salud Moguegua; en los cuales se aplicd
la técnica de encuesta y el instrumento fueron dos cuestionarios el primer
cuestionario de (18 items) de la variable clima organizacional con una fiabilidad
de Alfa de Cronbach (0,933) y el segundo cuestionario de (18 items) de la variable
desempefio laboral con una fiabilidad de Alfa de Cronbach (0,895), en ambos

instrumentos se utilizaron una escala de Likert con 5 alternativas de respuesta.

De acuerdo a los resultados que se obtuvieron se demuestra y se concluye que existe
una relacion directa y significativa, en donde p-valor = 0,000 (sig. bilateral) es
menor a 0,05 y el coeficiente de correlacion de Pearson (r=0.629) entre las variables
clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la
Red de Salud Moquegua Mariscal Nieto — 2018.

Palabras claves: organizacion, desempefio, relacion, motivacion, eficiencia 'y

eficacia
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ABSTRACT

This research work is based on the need to determine the degree of relationship
between the organizational climate and work performance in the workers of the
Health Network Moquegua Mariscal Nieto Province, whose objective is to
determine and analyze the degree of relationship between climate organizational
and work performance in the workers of the Health Network Moquegua Province

Mariscal Nieto.

The study was of descriptive-correlational type, of non-experimental design of a
transectional type, with a population of 31 workers, of which a census sample
belonging to the Moquegua Health Network was taken; in which the survey
technique and the instrument were applied, two questionnaires were the first
questionnaire of (18 items) of the organizational climate variable with a reliability
of Cronbach's Alpha (0.933) and the second questionnaire of (18 items) of the
variable work performance with a reliability of Cronbach's Alpha (0,895), in both

instruments a Likert scale with 5 response alternatives was used.

According to the results obtained, it is demonstrated and concluded that there is a
direct and significant relationship, where p-value = 0.000 (sig. Bilateral) is less than
0.05 and the Pearson correlation coefficient (r = 0.629) between the variables
organizational climate and work performance in the workers of the Moquegua
Mariscal Nieto Health Network - 2018.

Keywords: Organization, performance, relationship, motivation, efficiency and
effectiveness

xii



CAPITULO |
PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Hoy en dia en las instituciones publicas y privadas el capital mas importante
son los colaboradores, porque contribuye en la productividad y el
cumplimiento de las metas que son propuestos a corto, mediano y largo plazo,
es por ello que se debe de tener un clima organizacional adecuado para que
todos los colaboradores de las instituciones tengan un desempefio laboral
idonea, en ese entender el clima organizacional es percibido como una
inversion a futuro que influye mucho en los colaboradores, y se deduce en

una motivacion y por ende tener una alto indice de desempefio laboral.

Segun (Chiavenato 1999), son acciones observados por los empleados que
son importantes para alcanzar las metas establecidos por la organizacion en
donde se puede concluir un buen desemperfio laboral es una fortaleza para

nuestra organizacion.

Segun (Garcia 2015), recae sobre la base de un trabajo eficiente, eficaz y fijar
las metas, cambios organizacionales y culturales, tales como un mayor

didlogo entre los niveles de jerarquia.

Segun (Vanessa 2017) El desempefio laboral se presenta en los trabajadores

del INPE, en un porcentaje de 47.62% como rendimiento se puede concluir



que los trabajadores desarrollan una labor fruto de una supervision, monitoreo
y control permanente y que estan relacionados entre la ley Servir con el

desempefio laboral.

Segun la revista Great Place to Work que investiga mediante encuestas de
colaboradores y la evaluacion de las practicas de gestion humana da a conocer
cuéles son las organizaciones con mejor clima laboral y hacer énfasis en el

nivel de confianza entre colaboradores y organizaciones.

La ley del Servicio Civil ley N° 30057 tiene como finalidad que las
instituciones publicas del estado tengan mayor nivel de eficacia y eficiencia,
prestando asi un servicio de calidad, promoviendo la mejora en el desempefio
de los servidores civiles.

Pero también se puede mencionar dos resoluciones presidencia ejecutiva.
Mediante DI N° 1023, se cred la autoridad nacional de servicio civil —
SERVIR, como d&rgano técnico especializado, rector del sistema de
administrativo de gestion de recursos humanos.

% RPE N° 036-2017- Servir-PE, propone el proyecto de “lineamientos
para la gestién de proceso de cultura y clima organizacional del
sistema administrativo de gestion de recursos humanos”.

% RPE N° 150-2017- Servir-PE, propone la aprobacion “guia para la
gestion del proceso de cultura y clima organizacional”.

Segun el estudio realizado por (Choque 2015) recomienda desarrollar talleres
que fortalezcan trabajo en equipo, actividades recreativas, una evaluacion
periddica en todos los niveles de clima organizacional con un Gnico objetivo
de tener un control y establecer medidas correctivas 0 preventivas,
implementando politicas de remuneracion y de capacitacion reforzando los
conocimientos orientando a mejorar su labor dentro de la organizacion.

En todas las organizaciones o instituciones publicas en el Per( estan
organizados bajo unos sistemas rigidos que no permiten el desarrollo de
capacidades de los colaboradores generando un obstaculo para el desempefio

y por ende el incumplimiento de todas sus actividades programadas.



En la Red de Salud Moquegua se puede observar que se ve afectado por
diversos factores el desempefio laboral de sus trabajadores como las
relaciones interpersonales, las retribuciones que les limita para hacer su
trabajo de manera eficiente y eficaz, se cuenta con un total de 31 trabajadores
administrativos entre nombrados y contratados, y tiene a cargo los programas
presupuestales como Articulado Nutricional, Materno Neonatal, Control y
Prevencion de Salud Mental, Dafios no Transmisibles, Metaxenicas y
Zoonosis, Prevencion y Control de Céancer, Thc VIH-SIDA Su labor principal
es el de ejecutar los Presupuestos (Recursos Ordinarios, Canon y Sobre
Canon), monitoreo y supervision a los establecimientos de salud que son un
total de 50 establecimientos entre Centros y Puestos de Salud para el
cumplimiento de sus metas fisicas SIGA PPR y metas fisicas de plan de salud
local, en donde se debe de trabajar de manera articulada y debe existir un
clima organizacional adecuado para incrementar el desempefio de todos los

colaboradores de la Red de Salud Moquegua.

Analizando la problematica expuesta, surge la necesidad de determinar el
grado de relacion del clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Red de Salud Moquegua, con el fin de
propiciar la motivacion en los colaboradores, mejorar las relaciones
interpersonales para fortalecer el trabajo en equipo y el desarrollo del plan de

capacitaciones.



1.2 Definicion del problema
1.2.1Pregunta general
¢Cual es la relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral en
los trabajadores administrativos de la Red de Salud, Provincia Mariscal

Nieto Moquegua durante el afio 2018?

1.2.2 Pregunta especifico

1. ¢Cual es la relacion entre motivacion de clima organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Red de
Salud, Provincia Mariscal Nieto Moquegua - 2018?

2. ¢Cudl es la relacion entre relaciones interpersonales de clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Red de Salud, Provincia Mariscal Nieto
Mogquegua - 2018?

3. ¢Cual es la relacion entre autorrealizacion de clima organizacional y
el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Red
de Salud, Provincia Mariscal Nieto Moquegua - 20187

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1Objetivo general
Determinar la relacién entre clima organizacional y el desempefio laboral en
los trabajadores administrativos de la Red de Salud, Provincia Mariscal

Nieto, Moquegua durante el afio 2018.

1.3.2 Objetivo especifico
1. Determinar la relacién entre motivacion de clima organizacional y el
desemperio laboral en los trabajadores administrativos de la Red de
Salud, Provincia Mariscal Nieto, Moquegua durante el afio 2018.
2. Determinar la relacion entre relaciones interpersonales de clima

organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores



administrativos de la Red de Salud, Provincia Mariscal Nieto,
Mogquegua durante el afio 2018.

3. Determinar la relacion entre autorrealizacion de clima organizacional
y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Red
de Salud, Provincia Mariscal Nieto, Moquegua durante el afio 2018.

1.4 Justificacidon e importancia de la investigacion
1.4.1 Justificacion

Teobrico:

Con el presente trabajo de investigacion basado en teorias se contribuira
y fortalecera los conocimientos en donde se describe la relacion
existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Red de Salud Moquegua, Provincia
Mariscal Nieto, asi mismo complementaran con los resultados y el

andlisis de relacion existente entre ambos variables antes mencionados.

Practico:

El presente trabajo de investigacion nos permitira aumentar el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Moquegua, Provincia Mariscal
Nieto, con los resultados del estudio se procedera a proponer estrategias
para mejorar los puntos mas criticos que puedan colaborar en la mejora
0 mantener el clima organizacional y desempefio laboral con el Gnico
objetivo de lograr las metas y objetivos que se pretende dentro de la

institucion.

Metodologico:

La presente investigacion se justifica de acuerdo a la utilidad
metodoldgica donde se aportara la definicion y su relacion entre las
variables de clima organizacional y desempefio laboral y podran ser

utilizados como instrumentos para futuras investigaciones.



1.4.2 Importancia
Ampliar el conocimiento de forma concreta, certera y generar una
alternativa para fortalecer el clima organizacional y desempefio laboral
del personal de la organizacion ya que se considera como un activo
intangible de mayor valor para las instituciones publicas y privadas para
asi poder lograr las metas y objetivos propuestos.

Por altimo, la presente investigacion quedara como antecedente para

investigaciones futuras.

1.5 Variables

1.5.1 Variable clima organizacional
Clima organizacional es el ambiente interno que guarda estrecha
relacion con el grado de motivacion, las relaciones interpersonales y

la autorrealizacion (1. Chiavenato 1999).

1.5.2 Variable desempefio laboral
Desempefio laboral es la actuacion de cada personal en funcién a sus
actividades que desempefian, las competencias que ofrece y su

potencial de desarrollo (Chiavenato 2009).



Tabla 1

Dimensiones e indicadores de la variable del clima organizacional

DEFINICION ]
VARIABLES CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES  ITEMS ESCALA
La variable clima organizacional se Ordinal:
Clima determinard de acuerdo a la Metas 12y3 Nunca (1)
oraanizacional percepcion de los trabajadores potivacion Casi Nunca (2)
g L . . A veces (3)
es el ambiente administrativos de la Red de Salud Objetivos oL
. Moquegua, respecto a las 45y6 C_a5| Siempre (4)
interno que . : L, Siempre (5)
dimensiones de  motivacion, .
guarda _estrecha relaciones interpersonales vy Ordinal:
relacion con el ., ) . C 78y9 Nunca (1)
Vi grado de autorrealizacion (Chiavenato 2009) Relaciones Comunicacion Casi Nunca (2)
Clima otivacion. las @ Partir de la aplicacién de una Interpersonales 5 1011y12 A veces (3)
Organizacional relaciones ’ encuesta con una bateria de 18 Cooperacion Casi Siempre (4)
interpersonales y preguntas, 6 preguntas por Siempre (5)
la dimension, valoradas en la escala 13,14y 15 Qrdinal:
autorrealizacion de Likert. Instrumento sometido al Capacitacién Nunca (1)
(Chiavenato alfa de Cronbach que determina su Autorrealizacion 16,17y 18 casi Nunca (2)
1999) grado de confiabilidad y la validez Reconocimiento A veces (3)
de contenido y opinion de expertos. Casi Siempre (4)
Siempre (5)

Fuente: Elaboracion del investigador



Tabla 2

Dimensiones e indicadores de la variable desempefio laboral

DEFINICION
VARIABLES DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
CONCEPTUAL
La variable desempefio laboral se Efectividad 12y3  Ordinal:
. L Nunca (1)
determinara de acuerdo a la Eficiencia Casi Nunca (2)
Desempefio laboral percepcion de los trabajadores Calidad de trabajo  4°Y6  Aveces(3)
Casi Siempre (4)
es la actuacion de administrativos de la Red de Salud Siempre (5)
cada personal en Moquegua, respecto a  las N Ordinal:
funcion a  sus dimensiones de eficiencia, eficacia y Productividad 7,8y9  Nunca (1)
o L ) Eficaci Casi Nunca (2)
\Z! actividades ~ que retribucion (Chiavenato 1999) a =ficacla A veces (3)
Desempefio desempefian,  las partir de la aplicacion de una Satisfaccion 1011y gisr;;g?g)re )
Laboral competencias que encuesta con una bateria de 18 12
ofrece y su preguntas, 6  preguntas  por
: . . 1314 Y rdinal:
potencial de dimension, valoradas en la escala de rdinal.
L Por el puesto 15 Nunca (1)
desarrollo Likert. Instrumento sometido al alfa Retribucion Casi Nunca (2)
. . A veces (3)
(Chiavenato 2009) de Cronbach que determina su grado Por su desempefio 16,17 y Casi Siempre (4)
de confiabilidad y la validez de 18 Siempre (5)

contenido y opinion de expertos.

Fuente: Elaboracién del investigador



1.6 Hipdtesis de la investigacion

1.6.1 Hipdtesis general

Existe una relacion directa entre clima organizacional y el desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de la Red de Salud, Provincia Mariscal
Nieto Moquegua durante el afio 2018.

1.6.2 Hipdtesis especifico

1. Existe una relacién directa entre motivacion de clima organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Red de Salud,
Provincia Mariscal Nieto Moquegua durante el afio 2018.

2. Existe una relacion directa entre relaciones interpersonales de clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos
de la Red de Salud, Provincia Mariscal Nieto Moquegua durante el afio
2018.

3. Existe una relacion directa entre autorrealizacion de clima organizacional
y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Red de
Salud, Provincia Mariscal Nieto Moquegua durante el afio 2018.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacién

2.1.1 Antecedentes internacionales

(Onofre 2014) en su tesis titulada “clima organizacional y la satisfaccion como
factores influyentes en el desempeio laboral”, cuyo objetivo es “determinar la
influencia del clima organizacional y desempefio laboral de trabajadores de la
subsecretaria de informacion”, disefio de investigacion de tipo correlacional
descriptivo, no experimental, con una poblacién 53 Trabajadores y una muestra
53, el instrumento con el que se trabajo fue un cuestionario de 49 items, con una
fiabilidad de 0.94 y 0.77 en el alfa de Cronbach, concluye en nivel aceptable, y
que existe una relacion directa, por lo cual se recomienda crear un ambiente

saludable y adecuado fomentando un modelo de gobernanza moderno.

Tenemos a (Palomino y Pefia 2016) En su tesis titulada “el clima organizacional
y su relacion con el desempefio laboral de los empleados de la empresa
distribuidora y papeleria Veneplast Ltda.”, cuyo objetivo “analizar la relacion del

clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los empleados de
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la empresa distribuidora y papeleria Veneplast Ltda.”,es el disefio correlacional
descriptivo, no experimental, con una poblacion 97 empleados, una muestra 49,
el instrumento aplicado es este informe es una encuesta de 45 items, con una
fiabilidad de nivel alto de 0.89 alfa de Cronbach, concluye que existe una relacién
entre ambas variables, se recomienda mejorar con el fin de potencializar el

desempefio en los empleados.

Asi mismo (Gamarra 2013) En su tesis titulada “diagndstico del clima
organizacional y desempefio laboral te talento humano del hospital de Santa Elena
Dr. Liborio Panchana - 2013” cuyo objetivo fue “evaluar la influencia del
ambiente laboral en el rendimiento de los servidores publicos, mediante un estudio
del diagnostico de la situacién actual para la elaboracién de un plan de
mejoramiento del clima organizacional del Hospital del Santa Elena Dr. Liborio
Panchana Sotomayor” el disefio correlacional descriptivo, con una poblacién de
454 empleados y una muestra 80 empleados, el instrumento con el que se trabajo
es la observacion y la encuesta de 15 preguntas, concluye no existe liderazgo,
motivacion, relacion interpersonal y la comunicacion, se recomienda concientizar,

incentivar, permitir comunicacion efectiva formando equipos de trabajo.

Ademas (Alarcon 2015) En su tesis titulada “influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral con discapacidad del Municipio del Distrito
Metropolitano de Quito”, cuyo objetivo fue “determinar el clima organizacional
en el que laboral los servidores con discapacidad de la administracion general del
Municipio del Distrito Metropolitano de Quito para conocer su influencia en el
desempeiio laboral “el disefo correlacional descriptivo, con una poblacion de 58
servidores y una muestra 58 servidores, instrumento que se utilizo es un
cuestionario de 93 items, con una fiabilidad de nivel alto de 0.82 alfa de
Cronbach, concluye que influye positivamente en el desempefio, recomienda

mejorar aquellas condiciones negativas, mantener y corregir.
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También (Hidalgo 2015) En su tesis titulada “el clima organizacional afecta en el
desempefio laboral de la empresa importador Ferretero Trujillo CIA. Ltda. En la
matriz en la ciudad de Quito”, cuyo objetivo fue “determinar si el clima
organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa
Importador Ferretero Trujillo CIA. Ltda.”, el disefio correlacional descriptivo no
experimental, poblacion 180 trabajadores, una muestra 124 trabajadores,
instrumentos de observacién y entrevista de 40 items, andlisis de confiabilidad
recoleccion de datos del cuestionario, concluye que existe una relacion directa
entre las variables, recomienda mejorar los factores que contribuyen al desempefio

laboral.

Por su parte (Luengo 2013) En su tesis titulada ‘“clima organizacional y
desempefio laboral del docente en centro de educacion inicial”, cuyo objetivo fue
“analizar la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de
docentes en Centros de Educacion inicial del Municipio Mara, estado Zulia”, el
disefio correlacional descriptivo no experimental, con una poblacion 49 y una
muestra 49, el instrumento utilizado es el cuestionario de 36 items, validez 5
juicios de expertos y grado alto de confiablidad de 0.87 alfa de Cronbach,
concluye que hay una relacion alta y significativa, recomienda mejorar las
relaciones interpersonales, trabajo en equipo establecer lineamiento, normas y
reglas.

Segun las investigaciones internacionales realizadas similares a nuestras variables
de investigacion, se concluyen en la mayoria de los casos que existe una relacion
o influencia significativa entre las variables clima organizacional y desempefio

laboral por ende se considera como una base o sustento para nuestra investigacion.

2.1.2 Antecedentes nacionales

(Quispe 2015) En su tesis titulada ”clima organizacional y desempefio laboral en
la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas - 2015, cuyo objetivo fue
“determinar la relacion entre el clima organizacion y desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas - 2015”, el disefio correlacional
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descriptiva no experimental, con una poblacion 64 y una muestra 64, el
instrumentos aplicado es el cuestionario de 30 items, con una confiabilidad alta de
0.864 y 0.873 alfa de Cronbach, concluye existe una relacion directa entre las
variables, recomienda motivar, fortalecer la eficacia para mejorar el desempefio

del trabajador.

Tenemos a (Bardales 2016) En su tesis titulada “clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Mariscal Céaceres, Juanjui -
2015”cuyo objetivo “determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Mariscal Céaceres, Juanjui -
20157, el disefio es de tipo correlacional, se trabajé con una poblacion 73
trabajadores y una muestra 73, instrumentos fue de 02 cuestionarios uno de 18
items y el otro de 25 items respectivamente, fiabilidad de coeficiente de
correlacion de Pearson (r) 0.511 con el valor de 0.030, concluye que tiene una
relacion directa y significativa, recomienda aplicar la mejora continua, buscando
mantener la comunicacion, motivacion y participacién para consolidad un clima

organizacional muy efectivo.

Asi mismo (Benites 2012) En su tesis titulada “clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del consorcio la Arena S.A.C.” cuyo
objetivo fue “determinar la influencia del clima organizacion en el desempefio
laboral de la Empresa Consorcio La Arena S.A.C en la region la Libertad”, el
disefio es de tipo transaccional descriptiva, con una poblacion 168 colaboradores
y una muestra de 55, los instrumentos aplicados son la entrevista y observacion
50 items, fiabilidad de coeficiente de correlacion de Pearson (r) 0.8706, concluye
correlacion positiva y existe una influencia directa, recomienda implementacion
de un programa de mejora, actividades de integracion, mejora de la comunicacion

para mejorar el desempefio.

Ademas (Bobadilla 2017) En su tesis titulada “clima organizacional y desempefio

laboral en institutos superiores tecnologicos de Huancayo”, cuyo objetivo fue
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“determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempeiio
laboral en los institutos superiores tecnologicos de Huancayo”, el disefio es de tipo
descriptivo correlacional no experimental, con una poblacién 250 docente y una
muestra 104, el instrumento fue el cuestionario de 99 items, con una fiabilidad de
coeficiente de correlacion de Pearson (r) 0.74, alfa de Cronbach de 0.734,
concluye existe una relacién entre ambas variables, recomienda mejorar la

comunicacion, trabajo en equipo y relaciones interpersonales.

También (Falcon 2017) En su tesis titulada “clima organizacional y desempefio
laboral de la direccion regional de trabajo y promocion del empleo de Junin -
20177, cuyo objetivo fue “identificar el grado de relacion que existe entre el clima
organizacional y desempefio laboral en la direccién regional de trabajo y
promocién del empleo de Junin - 2017 , el disefio fue de tipo descriptivo
correlacional no experimental, con una poblacion de 20 trabajadores y una
muestra 20, instrumento que fue utilizado es el cuestionario de 30 items, fiabilidad
de alfa de Cronbach de 0.93, concluye existe una relacion positiva con una
correlacion de 0.955, recomienda mejorar las politicas de las organizacion y

evaluacion periddica de desempefio.

Por su parte (Ayuque y Huamani 2016) En su tesis titulada “clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Huancavelica - 2014”, cuyo objetivo fue “determinar como se
relaciona entre clima organizacional con el desemperio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Huancavelica - 2014”, el disefio
fue de tipo correlacional no experimental, con una poblacién 85 trabajadores y
una muestra 85, el instrumento que se utilizo fue el cuestionario de 35 items,
fiabilidad de coeficiente de correlacion de Pearson (r) 0.341, concluye que una
relacion directa débil, recomienda capacitar, motivar, fomento de relaciones

interpersonales.
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Por su parte (Villegas 2018) En su tesis titulada “clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la Red Asistencial
Essalud, provincia Mariscal Nieto, Moquegua - 20177, cuyo objetivo fue
“determinar la asociacion existente entre el clima organizacional y desempeio
laboral de los trabajadores administrativos en la Red Asistencial Essalud,
provincia Mariscal Nieto, Moquegua - 20177, el disefo de investigacion de utilizo
fue de tipo correlacional no experimental dentro del estudio transversal, cuyo
poblacién fue de 90 trabajadores administrativos, con una muestra de 59
trabajadores, los instrumentos que se utilizd la técnica de encuesta y su
instrumento el cuestionario, con una bateria de 64 Items, validados mediante 03
juicios de expertos, con una fiabilidad de nivel alto de 0.908 de alfa de Cronbach,
en donde concluye que existe asociacion directa entre ambas variables de estudio,

en donde se recomienda se brinde mayor énfasis al talento humano.

Segun las investigaciones nacionales realizadas similares a nuestras variables y
dimensiones de investigacion, se concluyen en la mayoria de los casos que existe
una relacién o influencia entre las variables clima organizacional y desempefio
laboral por ende se considera como una base o sustento para nuestra investigacion
en donde se puede mencionar alguno de ellos (Bardales 2016) y también de

(Villegas 2018) que tratan también de nuestras dimensiones de investigacion.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Variable clima organizacional
2.2.1.1 Etimologia
La palabra clima proviene de griego “pendiente”, condiciones diferentes al
medio natural y organizacional relativo a la accién y efecto de convertir en algo
atil, viene de sufijos —al (relativo a) proviene de griego “organon” instrumento,
herramienta, util (Anders 2016).
La palabra motivacion proviene del latin “motivus” es la base de las palabras

motivar, motivador y motivo y compuesta con el verbo moveré (Anders 2016)
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La palabra relaciones proviene del latin “relatio” es la accion y efecto de
relacionar un cosa con otra y la palabra interpersonal esta formada de raices
latinas y significa relativo a lo que se realiza entre dos 0 méas personas (Anders
2016).

La palabra autorrealizacion proviene del latin “realizatio” accion y efecto de
convertir en real, tendencia maxima de realizacion y satisfaccion propio

potencial humano (Anders 2016).

2.2.1.2 Definicion

Tenemos a (1. Chiavenato 1999) es el ambiente interno que guarda estrecha
relacion con el Grado de motivacion, las relaciones interpersonales y la
autorrealizacion.

Segln (Chiavenato 2009) es el proceso que comienza de las necesidades
fisiolégicas impulsando un comportamiento de acuerdo a las circunstancias
actuales dentro de una organizacion.

Segun (Chiavenato 2009) es el comportamiento de los trabajadores bajo las
politicas de la organizacion en donde refleja la comunicacién y cooperacion entre
todos los trabajadores.

Segun (Chiavenato 2009)son las més elevadas del ser humano y se encuentra en
la parte méas alta de la piramide mediante el desarrollo de sus capacidades y el
esfuerzo por alcanzar su potencial y desarrollarse continuamente en donde forma

parte la capacitacion y el reconocimiento a lo largo de la vida.

2.2.1.3 Teorias

Teoria de clima organizacional

En todas las organizaciones se cuentan con una cantidad de colaboradores con
el paso de los tiempos fueron evolucionando segun teorias que fortalecieron
algunos aspectos enfocado principalmente a los colaboradores porque las
investigaciones demuestran que todo fluye en el capital humano para el
cumplimiento de nuestras actividades establecidos al 100%, pero

complementando algunos aspectos que son necesarios para ello.
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C Enfoque j C Teorias de la administracion j ( Principales enfoques )
( En las tareas j ( Administracion cientifica J ( Organizacion racional del trabajo J
™y

'a Teoria clasi r Organizacion formal
caraioazea Principios generales de la administracion
Teoria de la burocracia Organizacion burocratica formal
Enla Racionalidad organizacional
estructura de iHinlar i i "
: 1 Enfoque mukltiple: organizacion formal e informal
izacio Teoria estructuralista e e
DEgEITRAEOn Analisis interno y externo de la organizacion
Centralizacion contra descentralizacion
Teoria neocldsica Funciones del administrador
Administracian por objetivos (APO)
b N AR
" - . . N Organizacion informal )
Teoria de las relaciones Dinamica de grupo
En las humanas Motivacian, liderazgo y comunicacion
personas
Teoria de las decisiones
Teoria del comportamiento Estilos de administracion
Cambio organizacional planeado
e A A
- - - ; ™y
' ' Teoria de los sistemas N Concepto de sistema abierto
En el entorno _ ) _ Analisis del entorno
L Teoria de las contingencias L Relatividad de la administracion
A

Figura 1 las principales teorias de administracion y enfoques

Fuente: Comportamiento Organizacional (Chiavenato 2009)

Teoria administracion cientifica

Tenemos a (Chiavenato 2009) menciona a Frederick W. Taylor como uno de los
pioneros en esta teoria en donde la motivacion principal fue eliminar el
desperdicio y el aumento de la eficiencia, pero interesado en la sistematizacion
del trabajo, como sus fuentes de inspiracion fueron Adam Smith y Henry Ford
quien revoluciono la industrializacion, dentro de los aportes principales tenemos:
racionalizacion del trabajo acompafiado con la capacitacion a los trabajadores en
condiciones fisicas y ambientes de trabajo adecuada con recompensas por

produccion o incentivo salariales.
Teoria clésica de la administracion

Tenemos a (Chiavenato 2009) menciona a Henry Fayol como uno de los
principales aportantes sobre los principios de la administracion en donde se
menciona que administrar es prever, organizar, mandar, coordinar y controlar, la
departamentalizacién o divisién de trabajo con una estructura lineal de la

organizacion y centralizando la toma de decisiones.
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Teoria de modelo burocratica

Tenemos a (Chiavenato 2009) menciona a Max Weber como uno de los
aportantes a esta teoria, considera que la burocracia era una forma de organicen
eficiente cuando se escogen los mecanismos correctos para lograr las metas y
objetivos, pero sin considerar a las personas, pero incentiva al monitorizacion de

sus colaboradores y el funcionamiento de la institucion.

BUROCRACIA
Sistema social racional

Exigencia de \I_.

- .
K control /]

Consecuencias Consecuencias no
previstas: previstas:
Posibilidad

de prever el Disfunciones de la
comportamiento de burocracia

las personas

| !
—E Mayor eficiencia J ( Ineficiencia J—

Figura 2 EL modelo burocratico de Weber

Fuente: Comportamiento Organizacional (Chiavenato 2009)

Dentro de las aportaciones principales encontramos la division del trabajo bajo
jerarquias amparados por reglas y reglamentos en donde existe una
comunicacion escrita acompafiado con un sustento en donde la entidad pone en
consideracion los puestos y muy pocas veces en la importancia de sus

colaboradores.
Teoria estructuralista de la administracion

Tenemos a (Chiavenato 2009) basada en la sociologia organizacional con una
proyeccion externa en donde se amplia y proyecta hacia a fuera la organizacion
bajo una mirada explicativa y descriptiva de las instituciones y de su
administracion contradiciendo a la teoria clasica y relaciones humanas. Dentro

de los aportes principales es la estructuralizacién bajo ciertos criterios

18



recompensas materiales y sociales, tipologia de las organizaciones, modelo

racional y los niveles de organizacion.
Teoria neocléasica de la administracion

Tenemos a (Chiavenato 2009) que menciona en esta teoria se retoma los
principios clasicos pero actualizando y adaptando a la época, se conoce también
como escuela de los procesos administrativos porque considera la
administracion de las instituciones como un proceso periddico y constante

dentro de cuatro funciones principales .

Planeacién: donde se identifica los objetivos a conseguir e identificacion de las

estrategias y la labor que se requieren para el cumplimiento del mismo.

Organizacion: es donde se determina la division de las actividades por medio de
tareas en distintos 6rganos y puestos, con una coordinacion del impulso para

garantizar que se alcance el propdsito.

Direccion: en donde se coordina y se retne los esfuerzos de todos los

colaboradores para avalar el buen desempefio de sus tareas.

Control: es el ultimo proceso para medir o evaluar el desempefio y la
comparacion de los resultados y las metas establecidos y la aplicacién de las

medidas correctivas si Son necesarias.
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Planeacion

*» Definir metas y
objetivos

= Crear estrategias para
alcanzarlos

+« Desarrollar planes de
accion

A4

Control Organizacion

Vigilar el desempefio Dividir el trabajo

-
2 L]

- Funciones "

Evalua_r r:.s:t"ad.os administrativas * Designar personas
+» Corregir distorsiones E strativas .

rreq * Asignar recursos
= Brindar refuerzo =
s » Coordinar esfuerzos
positivo
A
Direccién

Comunicar objetivos
Inspirar compromiso -
Dirigir esfuerzos

Liderar a las personas

Figura 3 las cuatro funciones administrativas
Fuente: Comportamiento Organizacional (Chiavenato 2009)

Escuela de las relaciones humanas

Tenemos a (Chiavenato 2009) menciona que la investigacion de Hawthorne
fueron los primeros estudios relacionados al comportamiento humano en el
trabajo. En donde se demuestra que los incentivos salariales, horarios de trabajo
y el periodo de descansos mejoran la productividad. Llegan a la conclusion que
el factor clave para aumentar la eficiencia de las instituciones son las relaciones

humanas acompafiados de la comunicacion y la motivacion.

Dentro de sus aportes principales son: grupos informales, relaciones humanas,

dindmica de grupos, comunicacion humana y la administracion participativa.
Teoria conductual de la administracion

Tenemos a (Chiavenato 2009) en esta teoria empez0O interesarse de la
organizacion y los miembros principalmente por el desarrollo de los modelos
motivacion, liderazgo, comunicacion, raciocinio y toma de decisiones. Con la
busqueda de la flexibilidad de la organizacion y la disminucion de los conflictos

de los objetivos organizacionales e individuales de sus miembros.
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Dentro de sus aportes principales tenemos: estilos y sistemas de administracion,
proceso de toma de decisiones, comportamiento y conflictos dentro de la

organizacion, enfoque en las personas y grupos y equipos.
Teoria de los sistemas

Tenemos a (Chiavenato 2009) menciona que el Bidlogo Ludwing Von B. da a
entender las bases de la teoria general de sistemas, la organizacién es un sistema
abierto en constate interaccion con su entorno el sostiene que hay dos

subsistemas dentro de una organizacion que son:

Subsistema técnico: abarca las instalaciones, equipos, instrumentos y las

técnicas de las operaciones.

Subsistema social: incorpora a las personas sus caracteristicas fisicas y
psicologicas, las relaciones sociales.

Dentro de sus aportes principales tenemos: entrada, salida y proceso,
automatizacion y la informatica, investigacion de las operaciones, tipos y

parametros de los sistemas y enfoque socio técnico.
Teoria de los sistemas

Tenemos a (Chiavenato 2009) menciona que los sociélogos industriales Burns y
Stalker en donde se llega a la conclusién de que las instituciones mecanicistas
son adecuadas en entornos estables y permanentes, la Unica intencion del
enfoque de contingencias es mantener el enfoque interno en las tareas, personas
y la estructura de la institucion. Cuyo Unico objetivo es una administracion
ampliada, sin limitaciones en el tiempo y el espacio, con una vision a futuro y

hacia el entorno adyacente.

Dentro de sus aportes principales tenemos: sistemas mecanicos y organicos,
tecnologia, analisis del entorno, disefio organizacional flexible, enfoque basado

en redes y enfoque descriptivos y explicativos.
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Segun la teoria de administracion sufre una evolucion mediante enfoques pero
orientado siempre al clima o ambiente organizacional adecuado en el enfoque en
las tareas busca en las organizaciones un trabajo racional en sus colaboradores,
enfoque en la estructura de la organizacién busca una organizacion formal,
racionalidad organizacional, analisis interno y externo, centralizacion vy
descentralizacion y una administracion por objetivos, enfoque en las personas
busca estudias las organizaciones informales en donde interviene la motivacion,
liderazgo y la comunicacion, por otro lado se considera también estilos de
administracién y cambios organizacionales y por ultimo el enfoque en el entorno
considera los sistemas abiertos, analisis del entorno y la relatividad de la
administracidn, como se puede observar siempre se busca el mejor ambiente para

el trabajador con el fin de lograr un desempefio adecuado.

Teoria de Motivacion

Clasificacion de las teorias Teorias de la motivacion
= Maslow: Teoria de la piramide de necesidades
Teorias = Alderfer: Teoria ERC
de contenido * Herzberg: Teoria de los dos factores
= McClelland: Teoria de las necesidades adquiridas
= Adams: Teoria de la equidad
Teorias * | ocke: Teoria de la definicion de objetivos
del proceso + Vroom: Teoria de las expectativas
= Porter y Lawler: Desempeno, satisfaccion
Teorias

) * Teoria del refuerzo
del refuerzo

Figura 4 clasificacion de la teoria de motivacion

Fuente: Comportamiento Organizacional (Chiavenato 2009)

Teoria de la piramide de necesidades
Tenemos a (Chiavenato 2009) menciona que Abraham Maslow jerarquiza segun

la importancia y la influencia en el comportamiento de las personas para poder
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satisfacer sus diversas necesidades plenamente. E identifica esas necesidades de

la siguiente manera:

1.

Necesidades fisiologicas: son las necesidades basicas que pueda tener
una persona

Necesidades de seguridad: esta necesidad se convierte en un problemay
a la vez una fuerza que domina a la personalidad, estar protegido de
cualquier peligro y la supervivencia del individuo.

Necesidades sociales: son las necesidades que se pueden satisfacer
forjando relaciones entre personas y la aceptacion de ellos.

Necesidades de estima: dentro de esta necesidad empieza a nacer nuevas
necesidades en donde uno mismo tiene confianza, autovalia y de
autoaceptacion y respetado por los demas.

Necesidades de autorrealizacion: son las més elevadas del ser humano
mediante el desarrollo de sus capacidades y aptitudes. Pero varian de un

individuo a otro por eso a veces es un poco dificil describirlos.

Teoria existencia relaciones y crecimiento

Tenemos a (Chiavenato 2009) menciona que Alderfer trabajo con la piramide de

Maslow y resume en tres necesidades:

1.
2.

Necesidad de existencia: se refiere al bienestar fisico.

Necesidades de relaciones: es la interaccion con otras personas
relaciones sociales.

Necesidades de crecimientos: se refiere al fortalecimiento de las

capacidades humanas y el de crecimiento personal.

Teoria de los dos factores de Herzberg

Tenemos a (Chiavenato 2009) menciona que Herberg define que la motivacion

tiene dependencia de dos factores muy importantes que estan relacionados entre

Ve

SI:
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Factores higiénicos: condiciones de trabajo que rodean a la persona en donde
influyen el ambiente, condiciones fisicas, el salario, estilos de liderazgo, el clima

laboral y reglamentos internos.

Factores motivacionales: son los perfiles de puesto y las actividades, que

aumentan la productividad y la satisfaccion de las personas.
Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland

Tenemos a (Chiavenato 2009) menciona a McClelland que esta teoria sostiene

que la conducta del ser humano parte de tres necesidades basicas:

1. Necesidad de realizacion: es la busque del éxito y la realizacién personal
sin importar las recompensas.

2. Necesidad de poder: es el deseo de estar al mando en donde la
preocupacion principal es el prestigio y la influencias en las demas
personas en ese sentido el desempefio no cobra mucha importancia.

3. Necesidad de afiliacion: es la necesidad que se inclina hacia la relacion
interpersonal en busca de la amista y cooperacion en donde evitan la

competencia.
Teoria de la equidad

Tenemos a (Chiavenato 2009) fue desarrollada por Adams una de las primeras
referencias al proceso de motivacién, son las comparaciones en cuanto a las
recompensas y aportaciones con otras instituciones en el mismo rubro, si son
iguales existe un estado de equidad, pero si son desiguales hay una necesidad de

una accién correctiva para suprimir cualquier injusticia.
Teoria de la definicion de objetivos

Tenemos a (Chiavenato 2009) menciona que segun Edwin Locke es la
determinacion de cuanto esfuerzo tendré que realizar para lograr algun objetivo,
en donde demuestra algunos aspectos para definir los objetivos que puedan ser

alcanzables:

24



1. Importancia de los objetivos.

2. Los objetivos bien establecidos mejoran el desempefio personal.

3. Los objetivos més dificiles cuando es aceptado aumentan ampliamente
el desempefio de los objetivos faciles.

4. La retroalimentacion para el logro de los objetivos fortalece al

desempefio.
Teoria de las expectativas

Tenemos a (Chiavenato 2009) es conocida también con la teoria de expectacion
son aquellos comportamientos que consideran que daran resultados tales como
los salarios, reconocimientos y que son atractivos para la satisfaccion de sus
necesidades especificas. Pero Vroon menciona que hay tres factores que

determinar la motivacion:

1. Objetivos individuales.

2. La relacion entre la productividad y la consecucion los objetivos
individuales.

3. Percepcién de la capacidad personal de influir en el nivel de
productividad.

Teoria del esfuerzo

Tenemos a (Chiavenato 2009) es una teoria contradictoria a la teoria de la
definicion de objetivos sostiene que los fines de una persona influye en el
comportamiento. No se ocupa sobre las condiciones internas de las personas,
pero ofrece los mecanismos para examinar el control del comportamiento de los

integrantes de una organizacion.

Dentro de las teorias de motivacion encontramos:

Que estan orientados a cubrir las necesidades basicas de los trabajadores en
donde se puede resaltar también el desarrollo y crecimiento de las personas ya
que fortalece sus capacidades en el cumplimiento de sus funciones diarias, en la

busqueda del éxito y prestigio con la influencia de los comparieros de trabajo,
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pero también busca la igualdades en cuanto a las recompensas y aportaciones
suprimiendo las injusticias, podemos resaltar también la importancia de los
objetivos (mejoran el desempefio, lo objetivos dificiles fortalecen sus
capacidades y la retroalimentacion es primordial para lograr sus objetivos, como
podemos mencionar a VVronn que contribuye para la determinar la motivacion

son los objetivos individuales, productividad y capacidad.
Teoria de relaciones interpersonales

Principios de la teoria de las Relaciones Humanas
El experimento de Hawthorne

Segun (I. Chiavenato 2006) Hizo una investigacion para verificar la correlacion
entre la iluminacion y la eficiencia de los operarios. En donde llega a las

siguientes conclusiones:

1. El nivel de productividad esta establecido por las normas sociales y
expectativas grupales.

Comportamiento social es apoyado por los miembros del grupo.

Pago y sanciones sociales.

Grupos informales establecen sus propias reglas de comportamiento.
Relaciones personales.

Importancia del contenido del cargo.

N o a ke

Enfasis en los aspectos emocionales.
Teoria de campo de lewin

Segun (l. Chiavenato 2006) indica que Kurt Lewin se refiere al papel muy
importante que cumple la motivacion, la teoria de campo se basa en dos

supuestos:
El comportamiento de las personas se deriva de los hechos coexistentes.

Los hechos coexistentes tienen las caracteristicas de un campo dindmico en

donde existe una interrelacion con los demas.
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Las necesidades humanas basicas:

Segun (I. Chiavenato 2006) en donde se constata la existencia de las relaciones
humanas basicas, en donde las necesidades motivan y orientan a lograr los
objetivos individuales con el fin de satisfacer todas sus necesidades, en donde

una necesidad satisfecha hace que surge nuevas necesidades que lograr.
Ciclo motivacional

Segun (I. Chiavenato 2006) en donde se menciona que todo conducta del ser
humano es motivado y que la motivacion es la presion persistente que obligar a
las personas cierta manera de comportamiento para poder satisfacer una o varias

necesidades que tiene.
Teoria sobre liderazgo

Segun (I. Chiavenato 2006) en donde se menciona tres tipos de liderazgo y las

distintas maneras de comportarse en el ejercicio de liderazgo:

Liderazgo autoritario: es un tipo de lider centralista en donde las érdenes se
imponen al grupo. En donde los grupos trabajan solo con la presencia del lider,

y si estan ausente las actividades se detienen.

Liderazgo liberal: es un tipo de lider que delega funciones al grupo y no ejerce
un control sobre las mismas. La productividad es escasa por las diferencias de

ideas individuales.

Liderazgo democratico: es tipo de lider que conduce y orienta al grupo con una
comunicacion adecuada y fomentando las relaciones humanas y orientando

hacia un clima de satisfaccion.

Podemos resaltar el comportamiento del grupo, las recompensas, reglas de
comportamiento de los miembros, las relaciones humanas y principalmente el
comportamiento de las personas con los compafieros, uno de las teorias nos

menciona que las personas tienden a satisfacer varias necesidades, en donde
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encontramos los estilos de liderazgo en donde establecen distintas formas de

comunicacion dentro de la organizacion

Teoria de autorrealizacion

JERARQUIA, FACTORES
DE NECESIDADES DE HIGIENE-MOT VACION
DE MASL O DE HERZBERG
Eltrabsio en =i
o Responsshilided
o Proceso
2 Credmiento
D1
=
MNecesidades = Realizacion
cel eqo Recogimiento
[autoestima) Estatus
hecesi dades Relaciones intenpersonales
] SuperviEion
sociales Colegas vy subordirados
....................... “ e B R T
MNecesidades g Politicas admin strativas
o seguUHdad Z |.yempresarales
£ | Egtabilidad en el cargo ]
. Condiciones fisicas de trabajo
; . Salario
fisiologicas “ida persanal

Figura 5 Teorias de Maslow - Herzberg Autorrealizacion

Fuente: Comportamiento Organizacional (Chiavenato 2009)

Teoria de jerarquia de necesidades de Maslow

Segun (Chiavenato 2009) son las necesidades humanas que se encuentran en la
parte mas superior de la piramide y reflejan el esfuerzo individual por alcanzar,

es la culminacion de las aspiraciones mas deseadas, de alcanzar metas dificiles.

Encontramos muy poca informacion solo es tratada por dos teorias tal es el caso
de Maslow y Herzberg en donde se puede resaltar el fortalecimiento al maximo
del personal en sus capacidades para el logro de sus necesidades y provocar

nuevas necesidades.
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2.2.2 Variable desempefio laboral
2.2.2.1 Etimologia

La palabra desempefio esta formada con raices latinas y significa “accion de
quitarse una prenda, realizar una labor” y La palabra “laboralis” viene de latin
“labor” (Anders 2016).

La palabra Eficacia proviene del latin “efficacia” calidad de hacer lo que esta
destinado a hacer (Anders 2016).

La palabra Eficiencia proviene del latin “efficientia” cualidad del que completa
algo (Anders 2016).

La palabra Retribucion o salario proviene del latin “retributio” es el salario o

sueldo del que se percibe (Anders 2016).

2.2.2.2 Definicion
Tenemos a (I. Chiavenato 1999) el desempefio laboral Se trata del conducta del
trabajador en la basqueda de las objetivos fijadas. Este constituye la tactica
individual para alcanzar los objetivos trazados.
Segun (Chiavenato 1999) es hacer de manera efectiva con el uso racional los
recursos sin perder la calidad productiva de los bienes.
Por su parte (Chiavenato 1999) es el logro de los objetivos mediante la
productividad y la satisfaccion de obtener los resultados con los recursos y
maquinarias disponibles.
Segun (Chiavenato 1999) es el pago que recibe cada trabajador por su (trabajo,
esfuerzo, dedicacion, desempefio) en donde interviene el puesto o cargo que

ocupa en la organizacion.

2.2.2.3 Teorias

Teoria de desempefio laboral

Las teorias relacionadas al desempefio laboral son las siguientes:

Segun (Chiavenato 2009) la evaluacion de desempefio es el proceso mediante el
cual se mide las funciones que realiza el trabajador, y como cumple con los

requisitos de su trabajo, el desempefio de los trabajadores dentro de una
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institucion depende de muchos factores. Cada trabajador tiene un desempefio

muy distinto al otro trabajador en donde existen diferentes factores

condicionantes, el valor remunerativo y la percepcion determinan en cierta

medida el esfuerzo individual asi mismo se basa en las condiciones que perciba

y tener claro las funciones que tiene que cumplir para contribuir con el

desempefio grupal

'

{ Conbase en los puestos }

(
(

Evaluacion de de sempeiio

|

J

Y

Evaluar el desempefio en el

'

[ Con base en las competencias ]

Evaluar competencias mdividuaks o
grupales

Competencias debidamente aplicadas
por las personas a su trabajo

Competencias adecuadas para el
negocio de la organizacion

Resultados de las competencias
aplicadas al negocio de la
organizacion

plesto, Objetivos primarios
Tl’ﬂ.bﬂj{) debidamente Objftlvo final
desempefiados por los ocupantes

Ocupantes adecuados para los Eficiencia
puestos que tienen

Fuerza de trabajo que se cifie al

conjunto de puestos de la Eficacia
organizacion

Puestos ocupados y bien

desempefiados en una Indicador

organizacion

Personas que cuentas con
competencias esenciales para el exito
del negocio de la organizacion

Puestos debidamente
ocupados/costos de evaluacion del
desempefio

Rencimiento sobre la
inversion

Competencias aplicables y
aplicadas/costos deevaluacion del
desempeiio

Figura 6 Evaluacion del desempefio con base en los puestos frente a evaluacion

del desempefio con base en las competencias

Fuente: Gestion de Talento Humano (Chiavenato 2009)
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Procesos de evaluacion de desempefio:

Ambie nte
externo

Identificar objetivos
especificos de la evaluacion
del desempefio

v

Establecer expectativas de

Ambiente
interno

la persona (analisis del

trabajo)

v

Analizar el trabajo
desempefiado

v

Evaluar el
desempetio

v

Discutir la evaluacion
con el trabajador

Figura 7 El proceso de evaluacion del desempefio

Fuente: Gestion de Talento Humano (Chiavenato 2009)

Habilidades/capacidades/
necesidades/rasgos

Comportamiento

Metas y resultados

Conocimiento del puesto
Conocimiento del negocio
Puntualidad

Asiduidad

Lealtad

Honestidad

Presentacion personal
Buen juicio

Capacidad de ejecucion
Comprensién de situaciones
Facilidad para aprender

Desempeno de la tarea
Espirito de equipo
Relaciones humanas
Cooperacion
Creatividad
Liderazgo

Habitos de seguridad
Responsabilidad
Actitud e iniciativa
Personalidad

Soltura

Canitadad de trabajo
Calidad de trabajo
Atencién al cliente
Satisfaccion de cliente
Reduccion de costos
Rapidez de soluciones
Reduccion de subterfugios
Ausencia de accidentes
Mantenimiento del e quipamiento
Cumplimiento de los plazos
Enfoque en los resultados

Figura 8 Criterios para la evaluacién de desempefio

Fuente: Gestion de Talento Humano (Chiavenato 2009)

Meétodos tradicionales de evaluacién del desempefio

Meétodo escala grafica: (Chiavenato 2009) es un método que evalia mediante

doble asiento donde se registran los factores de evaluacion previamente difinidos

y las calificaciones de la evaluacion de desempefio asi con se muestra en la figura

9.
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| Factores | Excelente | Bueno | Regular | Tolerable | Malo
Prudlucl:iﬁn Siempre A veces Safisface los A veces debajo | Siempre debajo
(cantidad de supera los supera lo . de los de los
. . . 3 parametros . .
trabajo realizado) parametros parametros parametros parametros
Calidad Trabajo de Trabajo d . . .
ranale rEPAe e [ Calidad Calidad Trabajo de
(esmero en el calidad calidad R . .
. ) ) satisfactoria | insatisfactoria | pésima calidad
trabajo) excepcional superior
Conocimiento Conoce mas
del trabajo Conoce todo Conoce lo | Conoce parte | Conoce poco el
. i de lo y . .
(pericia en el el trabajo i suficiente del trabajo trabajo
. necesario
trabaio )
C io Excelent B iritu
ooperaciéa xcelente uen espiril Colabora )
(relaciones espiritu de de Colabora poco | No coloabora
. . .. |normalmente
interpersonales) colaboracion | colaboracién
Comprension de
las situaciones Excelente Buena Satisfacoria . Ninguna
. . i . Poca capacidad .
(capacidad para capacidad capacidad capacidad - toitie capacidad
S o o intuitiva i
resolver mimtrva mtmtrva mtmtrva mituitva
problemas) _
Creatividad Siempre tiene C351.s1empre Alguaas -
. tiene veces Rara vez Nunca presenta
(capacidad de excelente . .
. . excelentes presenta presenta ideas ideas
innovar) ideas ) .
ideas ideas
Realizacion Excelente Buena Raronable Dificultad I p)
(capacidad para capacidadde | capacidad de | capacidad de 1en .a para ncap:az ©
.. .. .. realizar realizar
hacer) realizacién realizacion realizacion

Figura 9 Método escala grafica

Fuente: Gestion de Talento Humano (Chiavenato 2009)

Meétodo eleccion forzada: (Chiavenato 2009) surge para eliminar la los
resultados genéricos y subjetivos aspectos del método de la escala gréfica. Se
evaluar por medio de bloques de frases descriptivas. En donde se busca
proporcionar resultados muy confiables en donde se elimina la generalizacion
este método es de aplicacion simple en donde no sera necesario la preparacion
de los evaluadores. pero podemos resaltar el grado de efectividad en la
evaluacion de cada trabajador en cada uno de los aspectos evaluados y puede ser

acumulado el nimero de veces que cada aspecto resulta seleccionado por el

evaluador.
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EVALUACION DEL DESEMPENO

Nombre: Puesta Departamento:
A continuacién encontrara bloques de frases. Anote una x en la columna que aparece a un lado con ¢l
signo + para indicar cuales la frase que mejor define el desempefio del trabajador, v con ¢l signo - para la
que menos lo define. No deje ningim bloque sm llenar dos veces
Presenta produccion elvada N |+ | - | |Tiene dificultad para lidiar con las persond N+ |-
Comportamiento dindmico Tiene bastantes iniciativas
Tiene dificultad con los mimeros Le gusta reclamar
Es nuy sociable Teme pedr ayuda
Tiene espirito de equipo N°| + | - | |Tiene potencial de desarrollo N+ |-
Le gusa el orden Toma de decisiones con criterio
Noaguanta la presion Es lentoy tardado
Acepta criticas constructivas Conoce su trabajo
Tiene buena presencia personal | N°| + | - | [Nunca es desagradble Nef+ | -
Comete muchos errores Produccién razonable
Ofrece buenas sugerencias Tiene buena memoria
Dificilmente decide Se expresa con dificuttad

Figura 10 Método de eleccion forzada

Fuente: Gestion de Talento Humano (Chiavenato 2009)

Investigacion de campo: (Chiavenato 2009) es un método de evaluacién amplio
tiene como base principal la responsabilidad de linea y la funcién de staff en el
proceso de evaluacion. Este método tiene la intervencion de un especialista y es
desarrollada en 4 etapas entrevista inicial, entrevista complementaria,

planificacion y seguimiento.
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Nombre:

EVALUACION DEL DESEMPENO
Puesto: Departamento:

L¢Q

2. El desempefio fue:
* Muy satisfactorio * Satisfactorio * Insatisfactorio

ué puede decir respectodel desempefio deltrabajador?

Evaluacion
inicial

. (Por qué fue insatisfactorio/satisfactorio el desempefio?

. . Qué motivos puden justificar ese desempefio?

. . Se asignaron responsabilidades al trabajador?

. (Por qué el trabajador tuvo que asumir esas responsabilidades?
. (Tiene cualidades y deficiencias? | cudles?

Analisis
comple-
mentario

O co -1 O Lh = W

10

. {Qué tipo de ayuda recibié el trabajador?
. {Cudles fueron los resultados?

. . Necesita entrenamiento? ;ya ha recibido entrenamiento? ;cémo?

Planificacion

11

12.
13.
14.

. { Qué otros aspectos del desempefio son notables?

. Qué plan de accién futura recomienda al trabajador?
Indique, por orden de prioridad, dos sustitutos del empleado
;Hubo sustitucién a partir de la evaluacion anterior?

Seguimiento

15.

16.
17.
18.

(Qué evaluacién adjudica a este trabajdor? ;por encima o por
de la norma?

(Este desempefio es caractiristico del desempefio?

. Se le comunicaron al trabajador sus dificiencias?

. El trabajador recibié nuevas oportunidades para mejorar?

Figura 11 Método de investigacion de campo

Fuente: Gestion de Talento Humano (Chiavenato 2009)

Método de incidentes criticos: (Chiavenato 2009) es un método muy sencillo

que consiste en identificar los desemperfios positivos y negativos en donde los

aspectos positivos deben ser mejorados constantemente y los negativos anulados

o0 corregirlos.

Método de lista de verificacion: (Chiavenato 2009) un método muy tradicional

en donde se enumeran los factores (check lists) de cada trabajador. Para la

evaluacion de la alta gerencia sobre las caracteristicas de cada uno de sus

trabajadores en donde se simplifica el método de la escala gréfica.
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EVALUACION DEL DESEMPENO
Nombre: Puesto: Departamento:
Areas de desempetio ‘ 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | |}5\reasde desempefio | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 ‘
Habilidades para decidir Iniciativa personal
Acepta cambios Soporte latensiony la presion
Acepta direccion Conoce el trabajo
Acepta responsabilidades Liderazgo
Actitud Calidad de trabajo
Cumple las reglas Cantidad de produccion
Cooperacion Practica de seguridad
Autonomia Planificacion y organizacion
Presta atencion a los costos Cuida el patrimonio

Figura 12 Método de lista de verificacion

Fuente: Gestion de Talento Humano (Chiavenato 2009)

Meétodos modernos de evaluacion del desempefio
Evaluacion participativa por objetivos (EPPO): (Chiavenato 2009) es un
método en donde tiene una participacién todos los trabajadores de la
organizacion y todos los niveles jerarquicos es un sistema democratico y
participativo, cabe mencionar que tiene las siguientes etapas para su ejecucion:
1. El formulario de los objetivos establecidos.
2. El compromiso personal para obtener los objetivos planteados en su
totalidad.
3. La aceptacién a la asignacion de los recursos y medios necesarios para
obtener los objetivos.
4. EIl desempefio.
5. El monitoreo permanente de los resultados y comparacion de los
objetivos.

6. Laretroalimentacién intensiva y la evaluacién continua conjunta.

Evaluacion de 360°: (Chiavenato 2009) es un método de evaluacién circular por
la interaccion de las personas. Asi el superior, los compafieros, clientes y
proveedores. En donde se obtiene diversas informaciones procedentes de todas

partes. Se trata de una herramienta de desarrollo profesional y personal porque
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nos permite la identificacion de potencialidades y areas neuralgicas del evaluado,

empleando un formulario impreso via Web.

Evaluacion
(autoeva-
luacion)

Comparnero del
mismo nivel
1

Compatiero del
mismo nivel

1
I
I
1
I
I
r

Subordinado

1
1
1
1
Y
A

Figura 13 Método de 360°

Fuente: Gestion de Talento Humano (Chiavenato 2009)

Dentro de la teoria de desempefio laboral podemos concluir que es la medicién
del desempefio del trabajador en base a sus puestos y competencias que cada
trabajador posee, pero dentro de ello podemos resaltar también lo que esta
relacionado a nuestras demisiones son las eficiencia y eficacia por ende el
rendimiento sobra la inversion ese proceso de evaluacién es en todos los
ambientes tanto externo como interno dentro de la evaluacion tendremos que
resaltan y primordiales para nuestra investigacion la calidad de trabajo,
productividad, eficiencia y muchos de los que encontramos en la Figura 8
aportan para nuestra investigacion y la figura 9 y que todo ello contribuye al

mejor desempefio de los trabajadores de cualquier institucion.
Teoria de eficiencia

Segun (I. Chiavenato 2006) dentro de los enfoques prescriptivos y normativos

de la administracion establece los tipos de estandares como se visualiza en la
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Figura 5 para mejorar la eficiencia en los resultados dentro de los diferentes

enfoques.
_| Estindares .| Volumen de Produccién, Niveles de Inventario, N°
"| de Cantidad horas Trabajadas
Estandares Control de Calidad del Producto Especificaciones
- * de Calidad * del producto v Control de Calidad de Materia Prima
Tipos de
Estandares
Estindares Tiempo Estandar de Produccion, Tiempo Medio de
* de Tiempo * Almacenamiento, Estandares de Rendimiento
Estandares Costo de Produccion, Costo de Almacenamiento,
L de Costo » Costo Estandar

Figura 14 Tipos de estandares
Fuente: Introduccién a la Teoria General a la Administracién (l. Chiavenato 2006)

ENFOQUES PRESCRIPTIVOS Y NORMATIVOS DE LA ADMINISTRACION

ASPECTOS
PRINCIPALES TEORIACLASICA TEORIA DE RELACIONES HUMANAS TEORIANEOCLASICA
Resultados Esperados Eficiencia Maxima Eficiencia Maxima Eficienca Optima

Figura 15 Enfoques prescriptivos y normativos de la administracién
Fuente: Introduccién a la Teoria General a la Administracién (l. Chiavenato 2006)

Teoria de Eficacia

TEORIA X TEORIAY
Las personas son flojas ¢ indolentes Las persanas son esforzadas v gustan tener que hacer
Las personas evitan el frabajo El frabajo es una actividad tan natural como jugar o descansar

Las personas evitan la responsabilidad con la

finalidadde sentirse mas seguros
Las personas necesitan ser confroladas v dirigidas |Las personas pueden ser aufomotivadas y autoderigidas

L.as personas son mgenuas ¥ sin micialivas Las personas $0n crealivas y compelentes

Las personas busan y aceptan responsabilidades y desafios

Figura 16 Teoria "X" y "Y"

Fuente: Gestion de Talento Humano (Chiavenato 2009)

Segun (Chiavenato 2009) la teoria “X” limitacion de la iniciativa individual,
aprisionamiento de la creatividad, estrechamiento de la actividad profesional por
medio del método y de la rutina de trabajo el tipico estilo de Taylor, Fayol y la
teoria de la burocracia de Weber y la Teoria “Y” es la moderna concepcion de
administracion segun teoria conductista, las personas consideran el trabajo puede

ser una fuente satisfaccién y desempefio, tienen una motivacion, potencial y
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capacidad de desarrollarse, formados en un patron de conducta adecuada, con
una habilidad de alto nivel de imaginacion y de innovacion dispuesto a
solucionar cualquier problema que exista en la organizacion, en donde la

administracion en la teoria “Y” es abierto, dinamico y democratico.

Teoria de retribucion

Segun (Chiavenato 2009) La administracion de retribuciones es un conjunto de
normas y procedimientos para establecer de remuneracion justa y equitativa
desde dos formas de equilibrio (interno y externo) a distintos puestos que se
encuentran dentro de la organizacion.

Enfoque de remuneracién: es donde se establece si se debe basar en los puestos
con desempefios individuales. En donde se ve que muchas organizaciones

descuidan el enfoque en los puestos para asumir el de desempefio.

[ Remuneracion }

. ' }
[ Sustentada en puestos: J [ Sustentada en competencias: J
Pagar de acuerdo con ka evaluacion o o Y Pagar de acuerdo con la evaluacién de
del puesto ocupado Objetivos primarios las competencias mdividuales o grupales
Justicia equitativa y conservacion Justicia equitativa y dindmica del
del cq]_]i]_ﬂ)ﬁo mterno y externo de Objetivo final Cqui]ibl‘iﬁ mterno externo dela
los salarios remuneracién
Adecuacion de la remuneracion al Eficiencia Adecuacion de la remuneracion a las
puesto ocupado competencias individuales y grupales
Percepeion de los ocupantes de que . Percepeion de las personas de que su
su remuneracion es la adecuada Eficacia remuneracion es adecuada para sus
para el cargo que ocupan competencias
Puestos correctamente Indicador Competencias correctamente
remunerados remuneradas
Desempefio dela fuerzade Rencimientosobre la Aportacion individual o grupal/costos de
trabajo/costos de la remuneracion inversién la remuneracion

S

Figura 17 Remuneracidn sustentada en el puesto y competencias

Fuente: Gestion de Talento Humano (Chiavenato 2009)

38



2.3 Marcos conceptuales

2.3.1 Variable clima organizacional

Tenemos a (Chiavenato 2009) que define es el ambiente interno que guarda
estrecha relacion con el grado de motivacion, las relaciones interpersonales y
la autorrealizacion.

Asi mismo (Choque 2015) que define que esta intimamente relacionado con la
motivacion de sus colaboradores, si el clima organizacional es alto entonces
habra mucha satisfaccion, colaboracion, cooperacion caso contrario habra una
insatisfaccion limitando al cumplimiento de las metas establecidas.

Ademés (Choque 2015) dice que Chiavenato (2007) define el como una
cualidad del ambiente interno que es observado por los colaboradores de la

organizacion y que es determinante para su comportamiento.

2.3.2 Dimension motivacion

Tenemos a (Chiavenato 2009) que define como el proceso que comienza de las
necesidades fisioldgicas impulsando un comportamiento de acuerdo a las

circunstancias actuales dentro de una organizacion.

Ademas (Stephen y Coulter 2010) define como el proceso mediante el cual los
esfuerzos de una persona se ven orientados hacia el logro de una meta en donde
tiene tres elementos importantes como: energia, direccién y perseverancia.

Por su parte (Gamarra 2013) define que se relaciona con los factores que logran
una conducta en los colaboradores de una organizacién, en donde se determina

el grado de satisfaccion que tienen los colaboradores en el trabajo.

2.3.3 Dimensién relaciones interpersonales

Tenemos a (Chiavenato 1999) es el comportamiento de los trabajadores bajo
las politicas de la organizacion en donde refleja la comunicacion y cooperacion

entre todos los trabajadores.
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A demas (Bolafios 2015) define como el conjunto de interacciones en un mismo
ambiente entre dos 0 mas personas por medio de una comunicacion eficaz,
expresion de sentimientos y opiniones de manera positiva o negativa.

Por su parte (Vasquez 2015) define como la interaccidn constante que permiten
a las personas compartir, cooperar y establecer metas comunes particulares que

colaboran a alcanzar las metas y objetivos establecidos dentro de la institucion.

2.3.4 Dimension autorrealizacion

Tenemos a (Chiavenato 2009) se llega mediante el desarrollo de aptitudes y
capacidades (capacitacion) gque estan en la parte mas superior de la piramide
donde se refleja el impulso de cada persona pero también interviene en dicho

logro el reconocimiento de la organizacion.

Ademas (Villegas 2018) dice que Chiavenato (2007) lo define como el Gltimo
escalén logrado con su misma potencialidad. En donde se encuentra

relacionada con la autonomia, autocontrol, independencia y competitividad.

2.3.5 Variable desempefio laboral

Tenemos a (Chiavenato 2009) se trata del comportamiento del trabajador en la
busqueda de las objetivos fijadas. Este constituye como una tactica individual

para alcanzar los objetivos trazados.

Ademas (Quispe 2015) define como el productividad laboral y la funcién que
manifiesta los colaboradores el realizar las funciones y tareas en el contexto
laboral.

Por su parte (Bobadilla 2017) define como caracteristicas individuales como

capacidad, habilidad y cualidad que interactian en la organizacion.

2.3.6 Dimension eficiencia

Tenemos a (Chiavenato 1999) hacer de manera efectiva con el uso racional los

recursos sin perder la calidad productiva de los bienes.
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Ademas (Quispe 2015) es obtener los mejores resultados con el uso adecuado
y minimo de los recursos disponibles.

Por su parte (Chogue 2015) alcanzar los objetivos y metas de una manera mas
rpida, minimizando lo gastos de los recursos econdémicos, humanos e

infraestructura.

2.3.7 Dimension eficacia

Tenemos a (Chiavenato 1999) es el logro de los objetivos mediante la
productividad y la satisfaccion de obtener los resultados con los recursos y

maquinarias disponibles.

Ademas (Quispe 2015) esta asociada con el logro de los objetivos y resultados
establecidos, con el cumplimiento de las actividades que contribuyan a alcanzar
las metas fijadas.

Por su parte (Choque 2015) es la capacidad de seleccionar los objetivos

adecuados, el nivel de logro de los objetivos y metas establecidos.

2.3.8 Dimension retribucion

Tenemos a (Chiavenato 1999) es el pago que recibe cada trabajador por su
(trabajo, esfuerzo, dedicacion, desempefio) en donde interviene el puesto o

cargo que ocupa en la organizacion.

Ademas (Ninahuanca 2017) son los incentivos laborales que justifican la
relacién entre la remuneracion y las actividades desarrolladas y un forma de
reconocimiento a los trabajadores.

Por su parte (Gallegos 2016) es el conjunto de recompensas cuantitativas que
percibe un trabajador por su labor que realiza, en donde se incluye tres

elementos salario base, incentivos salariales y retribuciones indirectas.
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CAPITULO Il
METODO

3.1 Tipo de investigacion
La investigacion que se realizo es de tipo descriptivo correlacional en donde se

pretenden responder la relacion entre dos variables.

3.2 Disefo de investigacion
El disefio de investigacion del proyecto fue de tipo No Experimental —

Transeccional.

3.3 Poblacién y muestra
3.3.1 Poblacion
La poblacion con el que se trabajo en el presente proyecto de investigacion esta
conformada de 31 trabajadores administrativos de la Red de salud de la Provincia
Mariscal Nieto — 2018.

3.3.2 Muestra
En el proyecto de investigacion se consider6 la poblacién total de 31 trabajadores

administrativos de la Red de Salud, para la muestra por que la poblacién es muy

pequefia con el que se cuenta.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Recopilar la informacion necesaria para poder generar un resultado fiable y veraz.

3.4.1 Técnicas
La técnica del estudio con el cual se trabajé para el presente proyecto fue la

encuesta.

3.4.2 Instrumento:
El instrumento con el cual se trabajo es el cuestionario con una bateria de 36

preguntas respectivamente:

1. Variable clima organizacién 18 preguntas respectivamente, desde la
pregunta N° 1 al 6 es en relacion a la dimension motivacién, desde la
pregunta N° 7 al 12 es en relacion a la dimension relaciones interpersonales
y desde la pregunta N° 13 al 18 es en relacion a la dimension
autorrealizacion.

2. Variable desempefio laboral 18 preguntas respectivamente, desde la
pregunta N° 1 al 6 es en relacion a la dimension eficiencia, desde la pregunta
N° 7 al 12 es en relacion a la dimension eficacia y desde la pregunta N° 13
al 18 es en relacion a la dimension retribucion.

3.4.3 Descripcion de instrumentos
A. Cuestionario clima organizacional
Se analizo la variable clima organizacional con un cuestionario de 18 items,
que fueron agrupados en tres dimensiones: motivacion, relaciones
interpersonales y autorrealizacién. Asignando una valoracién por item: nunca
(1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4), siempre (5). Los puntajes que
se obtuvo de acuerdo a sus dimensiones se convirtieron en indice de logro por
niveles: inadecuado, medianamente inadecuado y adecuado. Para lo cual se
utilizé el siguiente baremo para el anélisis de sus dimensiones y variable con

sus respectivos descriptores.
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Tabla 3
Baremos para el analisis de la variable: clima organizacional

NIVELES
Dimensiones / Variable MEDIANAMENTE
INADECUADO ADECUADO ADECUADO
Motivacion 6-14 14-22 22-30
Relaciones Interpersonales 6-14 14-22 22-30
Autorrealizacién 6-14 14-22 22-30
Clima organizacional 18- 42 42 - 66 66 - 90

Fuente: Elaboracion del investigador

Cuestionario desempefio laboral
Se analiz6 la variable desempefio laboral con un cuestionario de 18 items, que

fueron agrupados en tres dimensiones: eficiencia, eficacia y retribucion.
Asignando una valoracion por item: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi
siempre (4), siempre (5). Los puntajes que se obtuvo de acuerdo a sus
dimensiones eficiencia y eficacia se convirtieron en indice de logro por
niveles: bajo, regular y alto, para la dimension retribucion se convirtio en
indice de logro por niveles: inadecuado, medianamente inadecuado y
adecuado, para la variable desempefio laboral se convirtié en indice de logro
por niveles: ineficiente, medianamente ineficiente y eficiente. Para lo cual se
utilizo el siguiente baremo para el analisis de sus dimensiones y variable con

sus respectivos descriptores.

Tabla 4
Baremos para el anélisis de las dimensiones de la variable
desempefio laboral

. . NIVELES
Dimensiones BAJO REGULAR ALTO
Eficiencia 6-14 14-22 22-30
Eficacia 6-14 14-22 22-30

Fuente: Elaboracion del investigador
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Tabla 5
Baremos para el analisis de la dimension de la variable
desempefio laboral

NIVELES
Dimensién MEDIANAMENTE
INADECUADO ADECUADO ADECUADO
Retribucion 6-14 14-22 22-30

Fuente: Elaboracién del investigador

Tabla 6
Baremos para el anélisis de la variable: desempefio laboral
NIVELES
Variable MEDIANAMENTE
INEFICIENTE FICIENTE EFICIENTE
Desempefio laboral 18-42 42 - 66 66- 90

Fuente: Elaboracion del investigador

3.4.4 Validacion y confiabilidad de los instrumentos

3.4.4.1 Validacién

Los instrumentos que se utilizaron en el presente proyecto de investigacion

fueron validados mediante el 03 juicio de expertos.
3.4.4.2 Fiabilidad

La fiabilidad de los instrumentos utilizados es el alfa de Cronbach (a)

donde la férmula es la siguiente:

[ k ] ) 2S?
a=|——r7I|1—

k—1 S2

S#= Varianza del instrumento

Donde:

S2= Varianza del de valores totales observados

K= Numero de items o preguntas
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A. Fiabilidad de clima organizacional

Para hallar la prueba de fiabilidad se aplico en gerencia regional de
salud Moquegua un total de 10 encuestas ya que la institucion tiene
similares funciones por lo que se considero6 para nuestra prueba piloto
los resultados de analisis de fiabilidad demostraron que le indice de
confiabilidad en muy alto (@ =.933, esto indica que el instrumento del
cuestionario de clima organizacional de 18 items es confiable.

Tabla 7
Estadistica de fiabilidad para la variable
clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
933 18

Fuente: Elaboracién del investigador

B. Fiabilidad de desempefio laboral
Para hallar la prueba de fiabilidad se aplico en gerencia regional de
salud Moquegua un total de 10 encuestas ya que la institucion tiene
similares funciones por lo que se considerd para nuestra prueba piloto
los resultados de analisis de fiabilidad demostraron que le indice de
confiabilidad en muy alto ( « = .895, esto indica que el instrumento del
cuestionario de desempefio laboral de 18 items es confiable.

Tabla 8
Estadistica de fiabilidad para la variable
desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
895 18

Fuente: Elaboracién del investigador

3.4.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Luego de haber recolectado todos los datos con nuestro instrumento de las

variables clima organizacional y desempefio laboral, se procedio a realizar un
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consolidado en tablas agrupadas por variables y por dimensiones para procesar la

informacion.

X/
L %4

X/
°e

Primero se traslado los resultados de los instrumentos en cuadros de excel
por variables y dimensiones respectivamente para luego pasarlo a un
software estadistico.

Después se proceso en un software con el fin de garantizar y ordenar los
datos obtenidos, se utilizaron tablas de distribucion de frecuencias y barras
estadisticas con sus porcentajes respectivos.

Para la determinacion de la fiabilidad de los instrumentos fue utilizado alfa
de Cronbach mediante un software estadistico.

Para la prueba de normalidad y contratacién de hipotesis se utilizé el
estadistico Pearson.

Toda la informacién fue procesada mediante software estadistico.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Presentacion de resultados por variables

4.1.1 Descripcion de resultados
A continuacion, se presentaran los resultados obtenidos, de la aplicacién
de los instrumentos, de acuerdo a la variable de estudio clima organizacional,
con una bateria de 18 preguntas distribuidos en un cuestionario aplicado a los
trabajadores administrativos de la Red de Salud Moquegua en tres
dimensiones: motivacion, relaciones interpersonales y autorrealizacion y la
segunda variable de estudio desempefio laboral con una bateria de 18

preguntas distribuidos en tres dimensiones: eficiencia, eficacia, retribucion.

La aplicacién de los instrumentos fue a un total de 31 trabajadores que
forman parte de la Red de Salud Moquegua, los datos obtenidos se organizaron
en tablas de distribucion de frecuencia y graficos respectivamente para su

interpretacion.

Los datos recolectados se procesaron en el programa estadistico,

generando las tablas y graficos por cada variable y sus respectivas
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dimensiones en donde fueron organizados de acuerdo a los objetivos

planteados en la investigacion que a continuacion se detalla.

4.1.2 Resultados por variables y dimensiones

4.1.2.1 Resultados obtenidos para la variable clima organizacional
Tabla 9

Resultados de la variable: clima organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Medianamente Adecuado 26 83,9%
Adecuado 5 16,1%

Total 31 100,0%

Fuente: Elaboracion del investigador

100

Porcentaje

MEDIANAMENTE ADECUADO ADECUADO

Figura 18
Resultado de la variable clima organizacional
Fuente: Tabla 9

Interpretacion y analisis

Enlatabla 17y lafigura 9, se observa los resultados de la variable clima
organizacional que se obtuvieron a través de la muestra de estudios de 31

trabajadores administrativos de la Red de Salud Moquegua, en los que se
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observa que el 16,1% de los trabajadores administrativos de la Red de Salud
Moquegua perciben de un nivel adecuado de clima organizacional, el 83,8%
de los encuestados perciben un nivel medianamente adecuado. Se puede
afirmar que existe un nivel de medianamente adecuado para adecuado del
clima organizacional en donde los trabajadores conocen de cierta manera las
metas y objetivos, con una comunicacién fluida y cooperacion entre los
comparieros en donde cuenta con facilidades para fortalecer su desarrollo

profesional en la Red de Salud Moquegua.

4.1.2.2 Resultados obtenidos para las dimensiones de la variable clima

Porcentaje

organizacional

Tabla 10
Resultados de la dimensién motivacion de la variable
clima organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 1 3,2%
Medianamente Adecuado 21 67,7%
Adecuado 9 29,0%

Total 31 100,0%

Fuente: Elaboracion del investigador

NADECUADO MEDIANAMENTE ADECUADO
ADECUADO

Figura 19
Resultado de la dimension motivacion de la variable clima organizacional
Fuente: Tabla 10
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Interpretacion y andlisis

En la tabla 10 y la figura 20 se observa los resultados de la dimension
motivacion de la variable clima organizacional que se obtuvieron a través de
la muestra de estudios de 31 trabajadores administrativos de la Red de Salud
Moquegua, en los que se observa que el 3,2% de los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Moquegua perciben un nivel inadecuado,
el 67,7% perciben un nivel medianamente adecuado y el 29,0% perciben un
nivel adecuado de motivacion en la Red de Salud Moquegua. Se puede
afirmar que existe un nivel medianamente adecuado para adecuado de
motivacion en los trabajadores en donde tienen en claro las metas y los
objetivos establecidos y cuentan con los recursos disponibles para lograrlos
de acuerdo a los planes que se tiene en la Red de Salud Moquegua, pero un
3,2% no tienen claco las metas y objetivos en donde consideran que no
cuentan con los recursos disponibles para lograr los planes establecidos.

Tabla 11

Resultados de la dimension relaciones interpersonales de la variable clima
organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Medianamente Adecuado 8 25,8%
Adecuado 23 74.2%

Total 31 100,0%

Fuente: Elaboracién del investigador
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Porcentaje

a0

MEDIANAMENTE ADECUADO ADECUADO

Figura 20
Resultados de la dimensidn relaciones interpersonales de la variable clima organizacional
Fuente: Tabla 11

Interpretacion y analisis

En la tabla 11 y la figura 21 se observa los resultados de la dimension
relaciones interpersonales de la variable clima organizacional que se
obtuvieron a través de la muestra de estudios de 31 trabajadores
administrativos de la Red de Salud Moquegua, en los que se observa que el
25,8% de los trabajadores administrativos de la Red de Salud Moquegua
perciben un nivel medianamente adecuado y el 74,1% perciben un nivel
adecuado de relaciones interpersonales en la Red de Salud Moquegua. Se
puede afirmar que existe un nivel adecuado de relaciones interpersonales en
los trabajadores en donde existe una comunicacion afectiva, trabajo en equipo,
comparten los recursos y hay una cooperacién en sus actividades diarias en la
Red de Salud Moquegua, pero tenemos un 25,8% considera que falta una
comunicacion constante, escasez de trabajo en equipo, no comparten los
recursos disponibles y poca cooperacion entre compafieros para el logro de los

objetivos y metas.
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Porcentaje

Tabla 12
Resultados de la dimensién autorrealizacién de la variable
clima organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 13 41,9%
Medianamente Adecuado 18 58,1%

Total 31 100,0%

Fuente: Elaboracion del investigador

INADECUADO MEDIANAMENTE ADECUADO

Figura 21
Resultados de la dimensidn autorrealizacion de la variable clima organizacional
Fuente: Tabla 12

Interpretacion y anélisis

En la tabla 12 y la figura 22 se observa los resultados de la dimension
Autorrealizacion de la variable clima organizacional que se obtuvieron a
través de la muestra de estudios de 31 trabajadores administrativos de la Red
de Salud Moquegua, en los que se observa que el 41,9% de los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Moquegua perciben un nivel inadecuado y
el 58,0% perciben un nivel medianamente adecuado de relaciones
interpersonales en la Red de Salud Moquegua. Se puede afirmar que existe un

nivel inadecuado para medianamente adecuado de autorrealizacion en los
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trabajadores hay pocas posibilidades de asistir a capacitaciones, no se
implementa el plan de desarrollo de las personas, no cuentan con
reconocimiento, no hay incentivos y no se sienten considerados como pieza
importante en el logro de las metas y objetivos en la Red de Salud Moquegua,
pero dentro de ellos también hay una percepcion de 41,9% de muy bajo que
consideran que no tiene ningun tipo de fortalecimiento de capacidad, no tienen
los incentivos adecuados para poder lograr el desarrollo profesional y aportar

a la institucion.

4.1.2.3 Resultados obtenidos para la variable desempefio laboral

Tabla 13
Resultados de la variable desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Medianamente Eficiente 30 96,8%
Eficiente 1 3,2%

Total 31 100,0%

Fuente: Elaboracion del investigador
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MEDIANAMENTE EFICIENTE EFICIENTE

Figura 22
Resultados de la variable desempefio laboral
Fuente: Tabla 13
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Interpretacion y andlisis

En la tabla 13 y la figura 24, se observa los resultados de la variable
desempefio laboral que se obtuvieron a través de la muestra de estudios de 31
trabajadores administrativos de la Red de Salud Moquegua, en los que se
observa que el 96,7% de los trabajadores administrativos de la Red de Salud
Moquegua perciben un nivel medianamente eficiente y el 3,2% perciben un
nivel eficiente de desempefio laboral en la Red de Salud Moguegua. Se puede
afirmar que existe un nivel medianamente eficiente para eficiente de
desempefio laboral en los trabajadores realizan su trabajo con efectividad y
calidad, una produccion adecuada pocos obstaculos y con una retribucién casi

acorde al puesto y desemperio en la Red de Salud Moquegua.

4.1.2.4 Resultados obtenidos para las dimensiones de la variable
desempefio laboral

Tabla 14
Resultados de la dimensidn eficiencia de la variable
desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Regular 12 38,7%
Alto 19 61,3%

Total 31 100,0%

Fuente: Elaboracion del investigador
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Figura 23
Resultados de la dimensién eficiencia de la variable desempefio laboral
Fuente: Tabla 14

Interpretacion y anélisis

En la tabla 14 y la figura 24 se observa los resultados de la dimension
eficiencia de la variable desempefio laboral que se obtuvieron a través de la
muestra de estudios de 31 trabajadores administrativos de la Red de Salud
Moquegua, en los que se observa que el 38,7% de los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Moquegua perciben un nivel regular y el
61,2% perciben un nivel alto de eficiencia en la Red de Salud Moquegua. Se
puede afirmar que existe un nivel regular para alto de eficiencia en los
trabajadores en donde las responsabilidades estan acorde a sus capacidades,
logran adaptarse a los cambios, cumplen con sus actividades en los tiempos
establecidos y son muy ordenados y no tienen ningun tipo de reclamos sobre
sus actividades que realizan en la Red de Salud Moquegua, pero un 38,7%
consideran las responsabilidades no estan muy acorde a sus capacidades por
consiguiente no logra adaptarse a los cambios y no se logran las actividades

y son muy poco ordenados en sus labores diarios.

56



Porcentaje

Tabla 15
Resultados de la dimension eficacia de la variable desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Regular 24 77,4%
Alto 7 22,6%

Total 31 100,0%

Fuente: Elaboracion del investigador

REGULAR ALTO

Resultados de la dimensién eficacia de la variable desempefio laboral
Fuente: Tabla 15

Interpretacion y analisis

En la tabla 15 y la figura 25 se observa los resultados de la dimension
eficacia de la variable desempefio laboral que se obtuvieron a través de la
muestra de estudios de 31 trabajadores administrativos de la Red de Salud
Moquegua, en los que se observa que el 77,4% de los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Moguegua perciben un nivel regular y el
22,5% perciben un nivel alto de eficacia en la Red de Salud Moquegua. Se
puede afirmar que existe un nivel regular de eficacia en los trabajadores,

cumplen con sus metas contando con los recursos y materiales disponibles
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Porcentaje

generando asi una satisfaccion y tienen escasos tipos de obstaculos para

desarrollar sus actividades en la Red de Salud Moquegua.

Tabla 16
Resultados de la dimension retribucion de la variable desempefio laboral
Niveles Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 25 80,6%
Medianamente Adecuado 6 19,4%
Total 31 100,0%

Fuente: Elaboracion del investigador

100

NADECUADO MEDIANAMENTE ADECUADO

Figura 25
Resultados de la dimension retribucién de la variable desempefio laboral
Fuente: Tabla 16

Interpretacion y anélisis

En la tabla 14 y la figura 26 se observa los resultados de la dimension
retribucion de la variable desempefio laboral que se obtuvieron a través de la
muestra de estudios de 31 trabajadores administrativos de la Red de Salud
Moquegua, en los que se observa que el 80,6% de los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Moquegua perciben un nivel inadecuado y

el 19,3% perciben un nivel medianamente adecuado de retribucion en la Red
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de Salud Moquegua. Se puede afirmar que existe un nivel inadecuado de
retribucion en los trabajadores, no perciben un pago justo en cuanto al puesto
que ocupan ni por su desempefio que realizan en sus actividades diaria,
tampoco es atractiva la escala remunerativa en comparacion con otras
instituciones en la Red de Salud Moquegua, pero un 19,3% considera que
tienen la retribucion medianamente justa por el puesto y el desempefio que

realizan y tienen una retribucidn atractiva en comparacion con otras entidades.

4.2 Prueba de hipdtesis

En la presente investigacion, se utilizé la siguiente valoracién para las
correlaciones de Pearson.

Tabla 17
valoracion de tabla de correlacion de Pearson

Valor Significado
0,80<r<1,00 Correlacion alta o fuerte
0,50<r<0,79 Correlacién moderada
0,20<r<0,49 Correlacion baja o débil
0,00<r<0,19 Ausencia de correlaciéon

Fuente: Elaboracion del investigador
4.2.1 Prueba de normalidad
Formulacion de hipotesis
Ho: Las variables clima organizacion y desempefio laboral cumplen el
supuesto de normalidad.
Ha: Las variables clima organizacion y desempefio laboral no cumplen el

supuesto de normalidad.
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Estadistico de prueba

Tabla 18
Prueba de normalidad de las variables clima organizacional y desempefio
laboral
K olmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Clima *
Organizacional 116 3l 200 981 31 831
Desempefio .
Laboral 101 31 200 979 31 798

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccion de significacién de Lilliefors

Fuente: Elaboracion del investigador
Conclusién

Segun la tabla 18 el p-valor = 0.981 de clima organizacional y el p-
valor = 0.979 de desempefio laboral de Shapiro-Wilk son mayores a 0.05
de significancia, entonces se concluye que las variables clima

organizacional y desempefio laboral cumplen el supuesto de normalidad.

4.2.2 Contratacion de hipotesis general
1. Formulacion de hipdtesis
Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de la Red de Salud Moquegua
Provincia de Mariscal Nieto, 2018.
Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
los trabajadores administrativos de la Red de Salud Moquegua Provincia
de Mariscal Nieto, 2018.
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2. Estadistico de prueba

Tabla 19
Correlacion entre las variables: clima organizacional y desempefio laboral
Clima Desempefio
organizacional Laboral
Clima o Correlacion 1 629
Organizacional de Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 31 31
Desempeio Correlacion 6205 1
Laboral de Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 31 31

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

Fuente: Elaboracién del investigador

3. Conclusion
Segun la tabla 19 el coeficiente de correlacion Pearson obtenido, fue
de (r=0,629) el cual indica la existencia de una correlacion positiva alta
entre ambas variables de estudio y el valor de p = 0,00 es menor a 0,05; se
concluye que existe una correlacion moderada entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos

de la Red de Salud de Moquegua Provincia de Mariscal Nieto, 2018.

4.2.3 Contrastacion de hipotesis especifico
A. Hipotesis especifica 1

1. Formulacién de hipétesis

Ho: No existe relacion entre la dimension motivacion de clima organizacional
y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Red de
Salud Moquegua Provincia de Mariscal Nieto, 2018.

Ha: Existe relacion entre la dimension motivacion de clima organizacional y
el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Red de
Salud Moquegua Provincia de Mariscal Nieto, 2018.
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2. Estadistico de prueba

Tabla 20
Correlacion entre la dimensién motivacion de clima organizacional y desempefio laboral
. . Desempefio
Motivacion
Laboral

Motivacion Correlacion 1 458

de Pearson

Sig. (bilateral) ,010

N 31 31
Desempefio Correlacion A58+ 1
Laboral de Pearson

Sig. (bilateral) ,010

N 31 31

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

Fuente: Elaboracion del investigador

3. Conclusion
Segun la tabla 20 el coeficiente de correlacion Pearson obtenido, fue
de (r= 0,458) el cual indica la existencia de una correlacion positiva alta
entre la dimension motivacion del clima organizacion y el desempefio
laboral de estudio y el valor de p = 0,010 es menor a 0,05; se concluye que
existe una correlacién baja entre la dimension motivacion del clima
organizacion y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos

de la Red de Salud de Moquegua Provincia de Mariscal Nieto, 2018.

B. Hipotesis especifica 2
1. Formulacion de hipétesis
Ho: No existe relacion entre la dimension relaciones interpersonales de clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Moquegua Provincia de Mariscal
Nieto, 2018.

Ha: Existe relacion entre la dimension relaciones interpersonales de clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Moguegua Provincia de Mariscal
Nieto, 2018.
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2. Estadistico de prueba

Tabla 21
Correlacion entre la dimension relaciones interpersonal de clima organizacional y
desempefio laboral

Relaciones Desemperfio
Interpersonales Laboral
Correlacion 1 6247+
Relaciones de Pearson
Interpersonales  Sig. (bilateral) 000
N 31 31
Correlacién E24% 1
Desempefio de Pearson
Laboral Sig. (bilateral) 000
N 31 31

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

Fuente: Elaboracion del investigador

3. Conclusion
Segun la tabla 21 el coeficiente de correlacion Pearson obtenido, fue

de 0,624 el cual indica la existencia de una correlacion positiva alta entre
la dimension relaciones interpersonales del clima organizacion y el
desemperio laboral de estudio y el valor de p = 0,000 es menor a 0,05; se
concluye que existe una correlacion moderada entre la dimension
relaciones interpersonales del clima organizacion y el desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de la Red de Salud de Moquegua

Provincia de Mariscal Nieto, 2018.

C. Hipdtesis especifica 3

1. Formulacion de hipétesis

Ho: No existe relacion entre la dimension autorrealizacion de clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Moquegua Provincia de Mariscal

Nieto, 2018.
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relacion entre

y el

Ha: Existe

organizacional

la dimension autorrealizacién de clima

desempefio laboral en los trabajadores

administrativos de la Red de Salud Moguegua Provincia de Mariscal

Nieto, 2018.

2. Estadistico de prueba

Tabla 22
Correlacion entre la dimension autorrealizacion y desempefio laboral
A lizaci Desempefio
utorrealizacion Laboral

Autorrealizacion Correlacion 1 438+

de Pearson

Sig. (bilateral) ,014

N 31 31
Desempefio Correlacion 438 1
Laboral de Pearson

Sig. (bilateral) ,014

N 31 31

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

Fuente: Elaboracion del investigador

3. Conclusién

Segun la tabla 22 el coeficiente de correlacion Pearson obtenido, fue

de 0,438 el cual indica la existencia de una correlacion positiva alta entre

la dimension autorrealizacion del clima organizacion y el desempefio

laboral de estudio y el valor de p = 0,014 es menor a 0,05; se concluye que

existe una correlacion baja entre la dimension autorrealizacion del clima

organizacion y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos

de la Red de Salud de Moquegua Provincia de Mariscal Nieto, 2018.
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4.3 Discusion de resultados
A partir de los resultados obtenidos se da inicio a la discusion sobre el estudio
realizado, en donde cabe resaltar que la fiabilidad, la validez de los instrumentos
utilizados fueron optimos como también el juicio de expertos, por lo tanto, los

datos obtenidos garantizan la validez para dar uso en la presente investigacion.

En primera instancia podemos mencionar las investigaciones previas tanto
internacionales y nacionales de temas relacionados a las variables clima
organizacional y desempefio laboral, que fueron realizadas en las diferentes
instituciones, posteriormente se definid las dimensiones de cada variable para
poder construir la matriz de operacionalizacion, se elaboré dos cuestionario una
para cada variable, los mismos que fueron validados por tres juicios de expertos
y la confiabilidad de 0,933 y 0,895 respectivamente, poblacion de 31 trabajadores
y una muestra de total de los trabajadores administrativos de la Red de Salud
Moquegua de la Provincia Mariscal Nieto - 2018. Segun las investigaciones
internacionales realizadas similares a nuestras variables de investigacion, se
concluyen en la mayoria de los casos que existe una relacion o influencia positiva
o significativa entre las variables clima organizacional y desempefio laboral por
ende se considera como una base o sustento para nuestra investigacién en donde
podemos citar a alguno de ellos que mas resaltan (Alarcon 2015), (Onofre 2014)
y (Luengo 2013). Dentro de las investigaciones nacionales realizadas similares a
nuestras variables y dimensiones de investigacion, se concluyen en la mayoria de
los casos que existe una relacion o influencia entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral por ende se considera como una base o
sustento para nuestra investigacion en donde se puede mencionar alguno de ellos
(Bardales 2016) y también de (Villegas 2018) que tratan también de nuestras
dimensiones de investigacion. Pero nuestra investigacion se sustenta bajo las
teorias. Segun la teoria de administracién sufre una evolucién mediante enfoques
pero orientado siempre al clima o ambiente organizacional adecuado en el enfoque
en las tareas busca en las organizaciones un trabajo racional en sus colaboradores,
enfoque en la estructura de la organizacién busca una organizacion formal,

racionalidad organizacional, andlisis interno y externo, centralizacion vy
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descentralizaciéon y una administracién por objetivos, enfoque en las personas
busca estudias las organizaciones informales en donde interviene la motivacion,
liderazgo y la comunicacion, por otro lado se considera también estilos de
administracion y cambios organizacionales y por altimo el enfoque en el entorno
considera los sistemas abiertos, analisis del entorno y la relatividad de la
administracion, como se puede observar siempre se busca el mejor ambiente para
el trabajador con el fin de lograr un desempefio adecuado. Dentro de la teoria de
desempefio laboral podemos concluir que es la medicién del desempefio del
trabajador en base a sus puestos y competencias que cada trabajador posee, pero
dentro de ello podemos resaltar también lo que esta relacionado a nuestras
demisiones son las eficiencia y eficacia por ende el rendimiento sobra la inversion
ese proceso de evaluacion es en todos los ambientes tanto externo como interno
dentro de la evaluacién tendremos que resaltan y primordiales para nuestra
investigacion la calidad de trabajo, productividad, eficiencia y muchos de los que
encontramos en la Figura 8 aportan para nuestra investigacion y la figura 9 y que
todo ello contribuye al mejor desempefio de los trabajadores de cualquier
institucion.

En segunda instancia los resultados obtenidos se encuentra en funcion a los
objetivos establecidos ‘“determinar el grado de relacion entre el clima
organizacional y desemperio laboral en los trabajadores administrativos de la Red
de Salud Moquegua, Provincia Mariscal Nieto - 2018, en cuanto a los especificos
determinar la relacién entre motivacién de clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores administrativos de la Red de Salud Moquegua,
Provincia Mariscal Nieto — 2018, determinar la relacion entre relaciones
interpersonales de clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Moquegua, Provincia Mariscal Nieto — 2018 y
por ultimo determinar la relacion entre autorrealizacion de clima organizacional y
el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Red de Salud

Moguegua, Provincia Mariscal Nieto — 2018.
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En tercera instancia segun la tabla 9, el 83,9% de los trabajadores administrativos
de la Red de Salud Moquegua perciben un nivel medianamente adecuado vy el
16,1% perciben un nivel adecuado de clima organizacional y en la tabla 13 el
96,8% de los trabajadores administrativos de la Red de Salud Moquegua perciben
un nivel medianamente eficiente y el 3,2 perciben un nivel eficiente de desempefio

laboral en la Red de Salud Moquegua Mariscal Nieto.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

a. Se concluye que existe una relacion entre las variables de clima
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores administrativos
de la Red de Salud Moquegua Mariscal Nieto — 2018, con el coeficiente
de correlacion moderada y positiva (r=0,629) y con el valor de p = 0,00
es menor a 0,05 en donde se ratifica la relacion existente entre ambas
variables.

b. Alevaluar la motivacion entre el desempefio laboral se concluye que hay
una relacién directa entre la dimension de clima organizacional y la
variable desempefio laboral, evidenciando una correlacion baja (r=
0,458) entre el clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Red de Salud Moquegua Mariscal
Nieto — 2018.

c. Al evaluar las relaciones interpersonales entre el desempefio laboral se
concluye que hay una relacion directa entre la dimensién de clima
organizacional y la variable desempefio laboral, evidenciando una

correlacion moderada (r= 0,624) entre el clima organizacional vy
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desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Red de Salud
Moguegua Mariscal Nieto — 2018.

Al evaluar la Autorrealizacion entre el desempefio laboral se concluye
que hay una relacion directa entre la dimension de clima organizacional
y la variable desempefio laboral, evidenciando una correlacion baja (r=
0,438) entre el clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Red de Salud Moquegua Mariscal
Nieto — 2018.
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5.2 Recomendaciones

a. Recomendar al director ejecutivo de la Red de Salud Moquegua y los
Jefes de las oficinas de Oficina de Desarrollo Institucional,
Administracion y Oficina de Salud Individual y Colectiva para que
puedan mejorar en equipo el clima organizacional estableciendo y
socializando las metas, objetivos, fomentando la participacion de los
trabajadores en la elaboracion de planes de trabajo, generar canales de
comunicacion y buenas relaciones interpersonales e incentivar con
reconocimientos, capacitaciones con un plan de desarrollo de las
personas, lo que permitira que el trabajador se sienta satisfecho y sentirse
importante en la organizacion, y lograr un buen desempefio en sus

labores dentro de la organizacion.

b. La motivacion en los trabajadores debe ser muy constante estableciendo
las metas y objetivos claros en donde tengan participacion en su
elaboracion y con los recursos disponibles para cumplir con los avances

de acuerdo al plan de trabajo y lograr dentro de los plazos establecidos.

c. Las relaciones interpersonales deben ser mas interactivas entre los
trabajadores mediante reuniones sociales, trabajo en equipo,
comunicacion afectiva, generar confianza entre compafieros, en donde el
director de la Red de Salud Moquegua debe canalizar positivamente las
energias de los trabajadores en una actividad grupal sinérgica en donde

contribuird a mejorar la relacion y la cooperacion entre compafieros.

d. La autorrealizacion se debe elaborar un Plan de Desarrollo de las
Personas para fortalecer las capacidades de los trabajadores, un plan de
incentivos y reconocimientos para motivar a los trabajadores en el

cumplimiento de sus metas dentro de la organizacion.
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