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RESOLUCION DIRECTORAL N° 196-2024-D-EPG-UANCV/J

Juliaca, 22 de julio del 2024

VISTOS:

El expediente N° 2023-02494 presentado por el (a) Mgir. ARACA CALLATA GLADIS TERESA, con
nimero de DNI. 29385270 y con nUmero de matricula 1421000096, del DOCTORADO en
ADMINISTRACION, de la Escuela de Posgrado de la Universidad Andina “Néstor Caceres
Veldsquez" de la Filial Arequipa.

CONSIDERANDO:

Que, el (a) Mgtr. ARACA CALLATA GLADIS TERESA, con nimero de DNI. 29385270, asignado (q)
con nimero de matricula 1421000096, del DOCTORADO EN ADMINISTRACION de la Escuela de
Posgrado, ha solicitado fecha, hora y modalidad de sustentaciéon, de la Tesis titulada:
INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA MICRORED
EDIFICADORES MISTl. AREQUIPA, 2019 La misma que pertenece a la Linea de Investigacion:
ORGANIZACION INDUSTRIAL Y POLITICA GUBERNAMENTALES - P69 v;

Que, el (a) referido (a) Dictamen de Tesis aprobado por los jurados el 27 de junio del 2023.
Establece la fecha de sustentacién; habiendo para el efecto cumplido los requisitos
establecidos en el reglamento para la Obtencién del Grado Académico de Magister/Maestro y
Doctor de la Escuela de Posgrado de la UANCV;

Que, en el Articulo 66 del Reglamento General de la Escuela de Posgrado de la UANCY,
establece que la sustentacién de Tesis de Postgrado es un trabagjo de investigacion original y
critico, de actualidad y de alto valor cientifico;

En uso de las atribuciones conferidas a la Direccidn en el inciso “J" del articulo 17° del
Reglamento General de la Escuela de Posgrado, y el Art. 76 del Estatuto Universitario;

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR EXPEDITO para la Sustentacion de la Tesis fitulado: INFLUENCIA
DEL CLIMA LABORAL EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA MICRORED EDIFICADORES
MISTI, AREQUIPA, 2019 Elaborado por el (la) Mgtr. ARACA CALLATA GLADIS TERESA. Integrado por
los siguientes docentes:

Presidente del Jurado : Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
Miembro del Jurado :  Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

Miembro del Jurado :  Dr. SEGUNDO ORTIZ CANSAYA

Asesor de Tesis :  Dra. ELIZABETH VARGAS ONOFRE

ARTICULO SEGUNDO. - El proceso de la Sustentacién de la Tesis en mencién, se llevard a cabo:

Fecha s Jueves 01 de agosto del 2024
Hora : 09:00 a.m.
Lugar :  Aula N° 310 EPG - UANCV-JULIACA

A cuya findlizacién el Jurado registrard los resultados en el Libro de Actas de Sustentaciéon de
Tesis de Doctorado con el grado de DOCTOR aprobado en la ley Universitaria N° 30220.

ARTICULO TERCERO. - Elévese la presente Resolucion al Rectorado, Vicerrectorado Académi
Vicerrectorado Administrativo y Oficina del érg ode Inspeccién y Control para conocimjé

Registrese, comyniquese y Archivesd.
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RESOLUCION DIRECTORAL N° 0164 — 2020 -USA-EPG/UANCV

Juliaca, 2020 Febrero 17

VISTOS:

El Registro N° 454 del Libro de Registro de Proyectos de Investigacion de Tesis del DOCTORADO EN
ADMINISTRACION, del Jurado revisor del Proyecto de Tesis: INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL
EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA MICRORED EDIFICADORES MISTI.
AREQUIPA, 2019. Linea de Investigacion: ORGANIZACION INDUSTRIAL Y POLITICAS
GUBERNAMENTALES — P69. Presentado por el (a) Mgtr. GLADIS TERESA ARACA CALLATA, con
namero de DN 29385270 y con Cadigo N° 1421000096, para optar el Grado Académico de DOCTOR

EN ADMINISTRACION, de la Escuela de Posgrado de la Universidad Andina Néstor Caceres
Velasquez de Juliaca;

CONSIDERANDO:

Que, el (a) Mgtr. GLADIS TERESA ARACA CALLATA, para optar el Grado Académico de DOCTOR
EN ADMINISTRACION, de la Escuela de Posgrado ha presentado el Dictamen de Proyecto de
Investigacion de tesis de doctorado: INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL DESEMPENO DE
LOS TRABAJADORES DE LA MICRORED EDIFICADORES MISTI. AREQUIPA, 2019. Linea de
Investigacién: ORGANIZACION INDUSTRIAL Y POLITICAS GUBERNAMENTALES -~ P69. Presentado
por el (a) Mgtr. GLADIS TERESA ARACA CALLATA, para ser registrada en el Libro de Actas de
Proyectos de Tesis.

Que, el referido Dictamen de Tesis aprobado por los jurados el 27 de Diciembre del 2019, se ha
registrado en el Folio N° 454 del Libro de Registro de Proyectos de Investigacion de Doctorados,
establece que se encuentra apto para ser desarrollado a lo establecido en el reglamento de Grado de
Investigacion conducente al Grado Académico de Doctor de la Escuela de Posgrado de la UANCV;

Que, en el Reglamento General de la escuela de Posgrado de la UANCV, establece que la sustentacion

de Tesis de Posgrado es un trabajo de investigacion original y critico de actualidad y de alto valor
cientifico.

En uso de las atribuciones conferidas a la Direccionén el inciso i’ del articulo 17 del Reglamento
General de la Escuela de Posgrado, y el Arl. 74 del Estatuto Universitario;

SE RESUELVE:

PRIMERO.- APROBAR el PROYECTO DE INVESTIGACION DE TESIS DE DOCTORADO, Titulado
INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA
MICRORED EDIFICADORES MISTI. AREQUIPA, 2019. Linea de Investigacion: ORGANIZACION
.INDUSTRIAL Y POLITICAS GUBERNAMENTALES - P69. Presentado por el (a) Mgtr. GLADIS TERESA
ARACA CALLATA, con namero de DNI 29385270 y con Cédigo N° 1421000096, para optar el Grado
Académico de DOCTOR EN ADMINISTRACION, y Siendo Asesorado por el (a) Dra. ELIZABETH
VARGAS ONOFRE, y segun Acta de Sorteo, la terna de Jurados son los siguientes docentes:

Presidente : Dr. FELIX HECTOR ARAPA YAPQO
Primer Miembro 4 Dra. YUDY HUACANI SUCASACA
Segundo Miembro 3 Dr. GERMAN APAZA PARICAHUA

SEGUNDO.- AUTORIZAR el desarrollo de Tesis, de acuerdo al Reglamento de Investigacion
conducente al Grado Académico de DOCTOR de la Escuela de Posgrado.

TERCERO.- ELEVAR al Rectorado, Vicerrectorado Académico, Vicerrectorado Administrativo y Oficina
del Organo de Inspeccion y Control para conocimiento, asi como a la Oficina de Economia, para
cumplimiento de la presente Resolucion.
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RESOLUCION DIRECTORAL N° 488-2023-USA-EPG/UANCV

Juliaca, 05 de Julio del 2023
VISTOS:

El expediente N° 2023-002494, Presentado por el (a) Mgtr. GLADIS TERESA ARACA CALLATA, con
numero de DNI 29385270 y asignado (a) con cédigo de matricula N° 1421000096, quien solicita cambio
del Presidente del jurado del Proyecto de Tesis titulado: INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL
DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA MIGRORED EDIFICADORES MISTI, AREQUIPA, 2019
Linea de Investigacion: ORGANIZACION INDUSTRIAL Y POLITICAS GUBERNAMENTALES - P69 Para optar el
Grado Académico de DOCTOR en ADMINISTRACION, de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Andina "Néstor Céceres Veldsquez”, de la Filial Arequipa.

CONSIDERANDO:

Que, el (a) Mgtr. GLADIS TERESA ARACA CALLATA quien solicita el cambio del Presidente del
jurado, aprobado con Resolucién Directoral No. 165-2021-USA-EPG/UANCYV, de fecha 15 de febrero del
2021, en el que se le asigné como presidente al Dr. Fidel Hugo Barrantes Sdnchez, el mismo que se
cambia por cese con la UANCV.

Que, el referido Dictamen de Tesis fue aprobado por los jurados el 27 de diciembre del 2019, registrado
en el Folio N° 454 del Libro de Registro de Proyectos de Investigacién de Maestria, establece que se
encuentra apto para ser desarrollado a lo establecido en el reglamento de Grado de Investigacién
conducente al Grado Académico. de Magister/Maestro y Doctor de la Escuela de Posgrado de la
UANCYV;

Que, en el Reglamenio General de la escuela de Posgrado de la UANCYV, establece que la
sustentacion de Tesis de Posgrado es un frabajo de investigacién original y critico de actualidad y de
alto valor cientifico.

En uso de las atribuciones conferidas a la Direccién en el inciso “j" del articulo 17 del Reglamento
General de la Escuela de Posgrado, y el Art. 76 del Estatuto Universitario;

SE RESUELVE:

PRIMERO. - ACEPTAR EN VIAS DE REGULARIZACION LA EMISION DE LA RESOLUCION DEL

CAMBIO DEL PRESIDENTE DEL JURADO DEL COMITE DE INVESTIGACION, en la Tesis fitulada: INFLUENCIA
DEL CLIMA LABORAL EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA MIGRORED EDIFICADORES

MISTI, AREQUIPA, 2019 Presentado por el (a) Mgtr. GLADIS TERESA ARACA CALLATA. Conformado
por los siguientes docentes:

Presidente : Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
Primer Miembro : Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

Segundo Miembro : Dr. GERMAN APAZA PARICAHUA .

Asesor (a) : Dra. ELIZABETH VARGAS ONOFRE

SEGUNDO- AUTORIZAR el desarrollo de Tesis, de acuerdo al Reglamento de Investigacién conducente
al Grado Académico de DOCTOR de la Escuela de Posgrado de la Universidad Andina Néstor Céceres
Velasquez.

TERCERO.- ELEVAR al Rectorado, Vicerrectorado Académico, Vicerrectorado Administrativo y Oficina
del Organo de Inspeccién y Control para conocimiento, asi como a la Oficina de Economia, para
cumplimiento de la presente Resolucion.
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RESOLUCION DIRECTORAL N° 0260-2024-USA-EPG/UANCV

Juliaca, 08 de Abril del 2024

VISTOS:

El expediente N°. 002494, Presentado por el (a) Magister GLADIS TERESA ARACA CALLATA, con numero
de DNI 29385270 y con Cédigo de matricula N.° 1421000096, quien solicita cambio del SEGUNDO
MIEMBRO del jurado del Comité de investigacion del Proyecto de Tesis titulado: INFLUENCIA DEL CLIMA
LABORAL EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA MICRORED EDIFICADORES MISTI, AREQUIPA,
2019 Lineas de Investigacion: ORGANIZACION INDUSTRIAL Y POLITICAS GUBERNAMENTALES -P69, Para optar
el Grado Académico de DOCTOR en ADMINISTRACION de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Andina “Néstor Caceres Veldsquez", de la Sede Arequipa.

CONSIDERANDO:

Que, mediante expediente No. 002494, el Magister GLADIS TERESA ARACA CALLATA, solicita el cambio
del segundo miembro del Comité de Investigacion de la tesis litulada: INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL
EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA MICRORED EDIFICADORES MISTI, AREQUIPA, 2019
Aprobado con Resolucién Directoral N.° 164-2020-USA-EPG/UANCYV, de fecha 17 de Febrero del 2020,
en el que se le asigné como segundo miembro al Dr. German Apaza Paricahua, el mismo que se
cambia por indisponibilidad de tiempo.

Que, el referido Dictamen de Tesis fue aprobado por los jurados el 27 de diciembre del 2019, registrado
en el Folio N° 454 del Libro de Regisiro de Proyectos de Investigacién de Maestria, establece que se
ncuentra apto para ser desarrollado a lo establecido en el reglamento de Grado de Investigacion
conducente al Grado Académico de Magister/Maestro y Doctor de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Andina “Néstor Caceres Veldsquez" de Juliaca;

Que, en el Reglamento General de la escuela de Posgrado de la UANCV, establece que la
sustentacion de Tesis de Posgrado es un trabajo de investigacion original y critico de actualidad y de
alto valor cientifico.

En uso de las atribuciones conferidas a la Direccion en el inciso "j" del articulo 17 del Reglamento
General de la Escuela de Posgrado, y el Arl. 76 del Estaluto Universitario;

SE RESUELVE:

PRIMERO.- ACEPTAR EL CAMBIO DEL SEGUNDO MIEMBRO DEL JURADO DEL COMITE DE INVESTIGACION,
para su revision de la Tesis fitulada: INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE LA MICRORED EDIFICADORES MISTI, AREQUIPA, 2019 presentado por el (a) Magister.
GLADIS TERESA ARACA CALLATA, del doctorado en: ADMINISTRACION, conformado por los siguientes

docentes:

Presidente : Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
Primer Miembro : Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

Segundo Miembro : Dr. SEGUNDO ORTIZ CANSAYA

Asesor : Dra. ELIZABETH VARGAS ONOFRE

SEGUNDO- AUTORIZAR el desarrollo de Tesis, de acuerdo al Reglamento de Investigacion conducente
al Grado Académico de DOCTOR de la Escuela de Posgrado de la Universidad Andina Néstor Caceres
Velasquez.

TERCERO.- ELEVAR al Rectorado, Vicerrectorado Acoqémico, Vicerrectorado Administrativo y Oficina
del Organo de Inspeccion y Control para conocimiem(?, asi como a la Oficina de Economia, para
cumplimiento de la presente Resolucion. '3

Registrese, Comukiquese y Archivese

Cc./CARGO (01)
ARCHIVO EPG - 2024 (01)
INTERESADO (01)
LWCCleWRCH

OFICINA DE INVESTIGACION

Tesis Publicada con autorizacion del autor

http://repositorio. uancv.edu. pe/




VICERRECTORADO DE

8 TESIS UANCY )| IESTEAON

OFICINA DE INVESTIGATION®

AREQUIPA, 2019

INFORME DE ORIGINALIDAD

284 274 9 134

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

hdl.handle.net 50/
0

Fuente de Internet

.

repositorio.unheval.edu.pe 40/
0

Fuente de Internet

oo

repositorio.uancv.edu.pe 20/
0

Fuente de Internet

e

Submitted to Universidad Andina Nestor 2
%
Caceres Velasquez

Trabajo del estudiante

-~

repositorio.unsa.edu.pe 1 o
0

Fuente de Internet

o

repositorio.ucv.edu.pe 1 o
0

Fuente de Internet

repositorio.unc.edu.pe ’] o
0

Fuente de Internet

3 informatica.upla.edu.pe

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http:/repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor



VICERRECTORADO DE

"OFICINA DE INVESTIGACION"

. TESIS UANCV \3/ | INVESTIGACION

Metadatos Complementarios

INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE LA MICRORED EDIFICADORES MISTL. AREQUIPA. 2019

Datos de autor

Nombres y apellidos GLADIS TERESA ARACA CALLATA
Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad | 29385270

URL de ORCID https://orcid.org/0009-0002-5910-7577

Datos de asesor
Nombres y apellidos ELIZABETH VARGAS ONOFRE
Tipo de documento de identidad DNI

Nuamero de documento de identidad | 29216323

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0001-6401-9470

Datos del jurado

Presidente del jurado
Nombres y apellidos LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI
CARI
Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 02389341

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0003-2372-6720

Miembro del jurado 1
Nombres y apellidos ROBBINS FLORES AGUILAR

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 024226851

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0002-6313-4052
Miembro del jurado 2

Nombres y apellidos SEGUNDO ORTIZ CANSAYA

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 29309750

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0003-0224-8651
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Datos de investigaciéon

Organizacion Industrial Politicas Y
Gubernamentales - P69

Grupo de investigacién No aplica.

Linea de investigacion

Agencia de financiamiento Sin financiamiento

Edificio: Microred Edificadores Misti.
Arequipa

Pais: Pert
Departamento: Arequipa
Provincia: Arequipa
Distrito: Miraflores

Latitud: -16.38262
Longitud: -71.5115719

Ubicacion geografica de la https://maps.app.g00.21/4GxzOnMar8sxnqyt9

investigacion
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realizo la investigacion
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo__ GLADIS TERESA ARACA CALLATA , identificado con DNI
Nro.__ 29385270 en mi condicién de egresado de:

O Escuela Profesional
O Programa de Segunda Especialidad,
Programa de Maestria o Doctorado

ADMINISTRACION

informo que he elaborado el/la ¥ Tesis o O Trabajo de Investigacién, O Trabajo Académico
denominada:
INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA

MICRORED EDIFICADORES MISTI. AREQUIPA, 2019 ..

Asesorado por: Dra. ELIZABETH VARGAS ONOFRE

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omisién en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia: a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Ciceres Velasquez y/o la
Administracion Publica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios que se

ocasionen.
Juliaca_ 12 de diciembre del 2024
- Firma de(f\sesor Fi del Estudiante Huella
(obligatoria) (obligatoria)
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RESUMEN

Como objetivo se plante6 determinar de qué manera influye el clima laboral en el
desempefio de los trabajadores de la Microred Edificadores Misti, Arequipa 2019. Se
realiz6 una investigacion de tipo aplicada, descriptiva correlacional. La muestra estuvo
conformada por 182 trabajadores que laboran en la Microred Edificadores Misti. Como
resultados, se encontrd que el nivel del clima laboral que perciben los trabajadores es
mayoritariamente un regular. El nivel de desempefio en més de la mitad es regular. Se
concluye que la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Microred Edificadores Misti es directa, moderada y estadisticamente
significativa (0,524; p valor<0,05). Esto demuestra que a medida que aumenta el clima
laboral en la institucion, se eleva también el desempefio laboral de los trabajadores.
Presentando una correlacion positiva moderada entre las variables de estudio, por lo que
el clima laboral establece un factor de prondstico del desempefio laboral. ElI R cuadrado
ajustado nos indica que el 33% de variacion en el desempefio laboral de los trabajadores,
se debe a la variacion de las relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de
pertinencia, retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en

la direccidn y valores colectivos.

Palabras clave: Clima Laboral — Desempefio — Trabajadores — Microred Edificadores

Muisti, Miraflores — Arequipa.
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ABSTRACT

The objective was to determine how the work environment influences the
performance of the workers at the Microred Edificadores Misti, Arequipa 2019. An
applied, descriptive, correlational investigation was carried out. The sample was made up
of 182 workers who work in the Edificadores Misti Micronetwork. As a result, it was
found that the level of work environment perceived by workers is mostly average. The
level of performance in more than half is average. It is concluded that the relationship
between the organizational climate and work performance of the workers of the
Edificadores Misti Microred is direct, moderate and statistically significant (0.524; p
value <0.05). This shows that as the work environment in the institution increases, the
work performance of the workers also increases. Presenting a moderate positive
correlation between the study variables, so the work environment establishes a predictor
of work performance. The adjusted R square indicates that 33% of the variation in the
work performance of workers is due to the variation in interpersonal relationships,
management style, sense of relevance, remuneration, availability of resources, stability,

clarity and coherence in collective direction and values.

Keywords: Labor Climate - Performance - Workers - Microred Edificadores Misti,

Miraflores — Arequipa.
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INTRODUCCION

En cumplimiento al Reglamento de Grados y Titulos de la Escuela de Posgrado
de la Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez” pongo a consideracion del
ilustrado criterio del jurado revisor, el proyecto de tesis intitulado: INFLUENCIA DEL
CLIMA LABORAL EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA
MICRORED EDIFICADORES MISTI. AREQUIPA, 2019”, con la finalidad de postular
al grado Académico de Doctorado en Administracion.

Sin duda, los resultados de esta labor investigativa, ademas de permitirme obtener
el titulo profesional, constituira una fuente de informacion muy Util para conocer la actual
realidad del clima laboral y desempefio de los trabajadores de la Microred Edificadores
Misti, en la elaboracion de este trabajo, se ha tomado en cuenta los pasos metodoldgicos
y los procedimientos que comprenden el estudio. De esta manera se han analizado los
antecedentes referentes a la investigacion o al objeto de estudio para conocer y
comprender los cambios que han ocurrido en los diferentes tiempos o periodos.
Asimismo, el marco teorico se ha basado en teorias que fundamentan y sustentan las
variables del clima laboral y desempefio laboral abordando juntamente sus respectivas
dimensiones. Por otro lado, para la obtencién de los datos se ha utilizado el cuestionario
estructurado de Likert. Lo cual estd debidamente constituido para la obtencion de los
datos acerca del objeto de estudio. Mediante lo cual, se logroé conocer los resultados de la
investigacion. En tal sentido, se espera haber cumplido con el reglamento de grados y
titulos de la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez, y el reglamento para la
elaboracion y sustentacion de tesis. La presente investigacion fue ejecutada en los cinco
establecimientos de salud de la Microred Edificadores Misti, lo que tiene por objetivo
poder conocer sobre el actual clima laboral que se vive en los diversos centros y puestos

de salud, y evaluar el desempefio que tienen los trabajadores.
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Se ha recurrido a fuentes y personas para obtener la presente informacion,
franqueando dificultades.

Finalmente, agradecemos el apoyo institucional y académico que nos ha brindado
la Universidad Andina con sede en Arequipa, que nos permite el desarrollo de la
investigacion y su presentacion final.

La tesis se ha distribuido en cuatro capitulos, que han considerado Capitulo I:
Planteamiento del Problema, Capitulo 11: Marco Tedrico, Capitulo 111: Metodologia de la
Investigacion y Capitulo 1V: Resultados, ademas de considerar a las Conclusiones,

Recomendaciones, Referencias Bibliograficas y sus respectivos anexos.

La Autora
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. EXPOSICION DE LA SITUACION PROBLEMATICA

El clima y el desempefio laboral son temas que despiertan el interés de multiples
profesionales y disciplinas en las organizaciones publicas y privadas, se ha
constituido en el instrumento por excelencia para el cambio en busca del logro de
una mayor eficiencia organizacional, condicion importante en el mundo actual,
caracterizado por una intensa competitividad en estos tiempos, es cada vez mas
necesario comprender aquello que influye sobre el rendimiento de los individuos
en el trabajo (Saldafia Labajos, 2016).

Para dar una gestién digna del bienestar, con una ejecucion ideal, los
trabajadores de la salud, sin perjuicio de su consideracién experta, deben ser
sostenidos por un decente expreso entusiasta, fisico y mental; es decir, liberarse de
la ansiedad, los elogios negativos, la irregularidad apasionada, liberarse del
cansancio real, las deficiencias mentales, etc.

En la conducta humana, el trabajo es fuente de prosperidad, aunque de vez
en cuando provoca consecuencias adversas sobre las condiciones externas que
impactan en los estados internos del hombre, provocando inequivocas variedades

apasionadas que influyen en la confiabilidad del sistema sensorial focal y que en
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ocasiones prueban con efectos secundarios comunes e indicaciones de presion
laboral. Lo que queda mas claro en el bienestar de los trabajadores.

Durante mucho tiempo en el trabajo, se han advertido y examinado las
respuestas de unos pocos expertos en bienestar y su repercusion en la consideracion
y el tratamiento de los pacientes, asi como su ejecucion laboral, todo ello provocado
por la presion que genera tension e inestabilidad en ellos. De igual forma, se ha
encontrado en los fundamentos de bienestar distintivos de la fuerza laboral que los
atiende, que comunmente los desempefian sin tener en cuenta la preparacion y
asociacion satisfactoria, lo que considera a un perfeccionamiento experto ideal que
se traduce en el cumplimiento y ejecucion del trabajo.

Asimismo, se ve que debido al dinamismo que encierra el clima regulatorio
y las demandas de un mundo cambiante y progresivamente globalizado, las oficinas
y los especialistas coordinadores deben fusionar dispositivos de gestion gerencial
que permitan garantizar y hacer las mejores condiciones en las diversas
condiciones. cimientos de bienestar, que propicien una mejor naturaleza de la
atencién con ideal ejecucién del trabajo, creando dentro de un clima adecuado y
con interés en el bienestar competente. Realidades que no se hacen del todo en
nuestra circunstancia actual.

Lo anteriormente sefialado, motivo a la autora a realizar el presente estudio
de investigacion a fin de encontrar si existe influencia entre el clima laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Microred Edificadores Misti de la

ciudad de Arequipa.
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1.2. FORMULACION O PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Toda organizacion se encuentra conformada por grupos de personas que se
interrelacionan y comparten muchas horas al dia, buscando un fin comuan, en este
caso en salud, el bienestar del paciente. Dentro del desarrollo de actividades, el
personal sanitario esta expuesto a jornadas laborales extenuantes, que ameritan que
exista un buen clima laboral para el desempefio de su trabajo.

La Microred Edificaciones Misti, esta compuesta por 5 establecimientos, de
los cuales 4 son Centros de Salud: Edificadores Misti, Miraflores, Porvenir
Miraflores, Mateo Pumacahua, 1 Puesto de salud: Tomasa Tito Condemayta, que
atienden a la poblacion del distrito de Miraflores, donde laboran personal
profesional y técnico, en las diferentes areas de atencion interactian a diario con
los usuarios externos y trabaja en equipo con los comparieros, presionados por el
tiempo, sobrecarga de atenciones en salud, atenciones de emergencias, que ponen
en alerta al personal; estas condiciones van generando situaciones estresantes que
convergen en el ambiente, las relaciones interpersonales, entre otros.

La realidad en salud, nos permite evidenciar que el desempefio laboral del
personal, ha sido cuestionada en los Gltimos afios por los pacientes, que exigen
eficacia y eficiencia en su atencion; pero se tiene que considerar que es necesario
contar con los equipos, materiales y los recursos humanos necesarios para brindar
una buena atencion. Asi, como se afirma que el desempefio laboral se mide por la
productividad en las instituciones, la cual debe ser apoyada por muchos factores
para lograr una 6ptima productividad.

Por lo que se ha visto por conveniente, realizar la presente investigacion,
que busca determinar como influye el clima laboral en el desempefio de los

trabajadores de la Microred Edificadores del Misti, en la ciudad de Arequipa.

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

: TESIS UANCV \3) | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

1.1.1. Problema General

¢ Como influye el clima laboral en el desempefio de los trabajadores de la Microred

Edificadores Misti de Arequipa, 2019?

1.1.2. Problemas especificos

PE1. ;Como influyen las relaciones interpersonales en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Microred Edificadores Misti?

PE2. (Como influye el estilo de direccion en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Microred Edificadores Misti?

PE3. ;Como influye el sentido de pertenencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Microred Edificadores Misti?

PE4. ;Como influye la retribucion en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Microred Edificadores Misti?

PE5. ¢Como influye la disponibilidad de recursos en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Microred Edificadores Misti?

PEG6. ¢Como influye la estabilidad en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Microred Edificadores Misti?

PE7. ;Como influye la claridad y coherencia de direccién en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Microred Edificadores Misti?

PE8. ;Como influyen los valores colectivos en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Microred Edificadores Misti?

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
Con la presente investigacion se pretende conocer la realidad de la organizacién en
el establecimiento de salud, realidad que inducira a establecer propuestas para su

mejoramiento.
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Ademas, existe la ayuda vital para completar esta investigacion.

Su importancia social radica en la forma en que nos brindard datos
significativos sobre el lugar de trabajo y su relacién con la ejecucion, estableciendo
dos temas de extraordinario interés en la investigacion jerarquica del cerebro, por
sus sugerencias sobre la utilidad de los RRHH en los lugares de trabajo y son marcas
de valor. vida en el trabajo.

Tiene un significado contemporaneo ya que es una exploracion ilustrativa,
ya que en la actualidad las asociaciones estdn mostrando un interés mas prominente
en la naturaleza de la vida laboral del personal, a diferencia de afios pasados donde
la asociacion estaba extremadamente limitada por el logro de innegables grados de
eficiencia y ejecucion. donde se le dio un significado insuficiente al lado entusiasta
de los trabajadores, actualmente se tiende a ver que se estd pensando en esta
disposicion de sentimientos y sentimientos ideales y negativos con que los
representantes estiman su trabajo.

La investigacion propuesta busca, mediante la aplicacion de la teoria y los
conceptos basicos sobre clima laboral y desempefio de los trabajadores, analizar la
realidad problematica, identificar y evaluar el nivel de clima laboral y desempefio
de los trabajadores y determinar la influencia del clima laboral en el desempefio del
personal.

Para lograr los objetivos del estudio, se acude al empleo de técnicas
(encuestas) e instrumentos (cuestionarios) de investigacion y al procesamiento de
estos mediante tabulaciones y métodos estadisticos. Con ello se pretende determinar
de qué manera influye el clima laboral en el desempefio laboral de los trabajadores.
Asi, los resultados de la investigacion se apoyan en una metodologia de la

investigacion valida en el medio.
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1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo General

Determinar si el clima laboral influye en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Microred Edificadores Misti de Arequipa, 2019.

1.4.2. Obijetivos Especificos

OEL. Indicar si las relaciones interpersonales influyen en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Microred Edificadores Misti.

OE2. Precisar si el estilo de direccion influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Microred Edificadores Misti.

OE3. Mencionar si el sentido de pertenencia influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Microred Edificadores Misti.

OEA4. Especificar si la retribuciéon influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Microred Edificadores Misti.

OE5 Establecer si la disponibilidad de recursos influye en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Microred Edificadores Misti.

OE6 Comprobar si la estabilidad influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Microred Edificadores Misti.

OE7. Explicar si la claridad y coherencia de direccion influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Microred Edificadores Misti.

OES8 Precisar si los valores colectivos influyen en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Microred Edificadores Misti.
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1.5. IMPORTANCIA Y ALCANCE DE LA INVESTIGACION
1.5.1. Importancia
Los resultados de la investigacion nos permitiran conocer de forma objetiva como
el clima laboral influye en el desempefio del personal que labora en la Microrred
Edificadores Misti. También el presente estudio contribuye al beneficio de los
futuros trabajos de investigacion, porque busca brindar informacién actualizada.
1.5.2. Alcances
Que la presente investigacion puede ser aplicada en otras poblaciones similares en

otros establecimientos de salud a nivel local.

1.6. LIMITACIONES Y DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
Se ha contado con los recursos materiales y humanos necesarios para ser

desarrollado.

1.7. HIPOTESIS
1.7.1. Hipotesis General
H1: El clima laboral influye significativamente en el desempefio laboral en los
trabajadores de Salud de la Microred Edificadores Misti.

1.7.2. Hipotesis Especificas

HEL: Las relaciones interpersonales influyen en el desempefio laboral en los
trabajadores de Salud de la Microred Edificadores Misti.

HEZ2: El estilo de direccion influye en el desempefio laboral en los trabajadores de
Salud de la Microred Edificadores Misti.

HES3: El sentido de pertenencia influye en el desempefio laboral en los trabajadores

de Salud de la Microred Edificadores Misti.
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HE4: La retribucion influye en el desempefio laboral de los trabajadores de Salud
de la Microred Edificadores Misti.

HES: La disponibilidad de recursos influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de Salud de la Microred Edificadores Misti.

HEG6: La estabilidad influye en el desempefio laboral en los trabajadores de Salud
de la Microred Edificadores Misti.

HE7: La claridad y coherencia de direccion influye en el desempefio laboral en los
trabajadores de Salud de la Microred Edificadores Misti.

HES: Los valores colectivos influyen en el desempefio laboral de los trabajadores

de Salud de la Microred Edificadores Misti.
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1.8. VARIABLES E INDICADORES

Tabla 1. Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

1.1.1. Se tiene en cuenta sus opiniones
1.1.2. Aceptacion por el grupo de trabajo
1.1.3. Distancias con el equipo de trabajo
1.1.4. Lo hacen sentir incdmodo
1.1.5. Valoran sus aportes
1.2.1. Atmésfera de confianza
1.2.2. Eljefe es descortés.
1.2. Estilode direccion 1.2.3. Apoyan las decisiones que tomo.
1.2.4.  Ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias
1.2.5. El jefe desconfia del grupo de trabajo
1.3.1. Conozco los beneficios que brinda la institucion
. 1.3.2. Beneficios de salud que satisfacen mis necesidades
13. Sentido de 1.3.3.  Asignacion salarial
pertenencia 1.3.4. Politicas de la institucion
1.3.5. Incentivos son deficiente

1.1. Relaciones
interpersonales

1.4.1. Interés por el futuro de la institucion.
1.4.2. Excelente sitio de trabajo

1.4. Retribucién 1.4.3. Vergienza de pertenecer a la organizacion
1.4.4. Sin remuneraciones no trabajo horas extras.
1. CLIMA LABORAL 1.4.5. Seria més feliz en otra institucion.

1.5.1. Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo
1.5.2. El ambiente fisico de trabajo es adecuado.
1.5.3. Elentorno fisico dificulta la labor que se desarrolla.
1.5.4. Tener acceso a la informacion para realizar el trabajo
1.5.5. lluminacion del &rea de trabajo es inadecuada
1.6.1. Despido de personal sin considerar su desempefio.
1.6.2. Estabilidad laboral.
1.6. Estabilidad 1.6.3. Contratacion de personal temporal.
1.6.4. Preferencias personales.
1.6.5. Permanencia en el cargo por desempefio laboral.
1.7.1. Logro de metas de la institucion.

1.5. Disponibilidad de
recursos

17. Claridady 1.7.2. Asignacion de tareas con poca relacion con las metas.
coherenciaenla  1.7.3. No se dan a conocer los logros de la organizacién.
direccion. 1.7.4. Las metas de la institucién son poco entendibles.

1.8.1. Trabajo en equipo con otros servicios es bueno.

1.8.2. El servicio responde bien a las necesidades laborales.
1.8. Valores colectivos 1.8.3. Informacion de otros servicios se consigue facilmente.

1.8.4. Apoyo en la correccion de errores en la organizacion.

1.8.5. Resolucion problemas

2.1.1. Trato con los compafieros.

2.1.2. Trato con el jefe.

2.1.3. Abierto a la critica.

2.1.4. Respeta las diferencias de opinién.

2.2.1. Ejecucion de funciones y actividades encomendadas.
2.2.2. Tiempos establecidos para sus funciones.
2.2.3. Jornada laboral establecida.

2.2.4. Conocimientos de las necesidades del puesto.
2.2.5. Informaci6n adquirida en las capacitaciones
2.3.1. Disposicion para colaborar.

2.3.2. Aporta ideas para la mejora continua del area.
2.3.3.  Es cuidadoso con su aspecto personal.

2.3.4.  Muestra pro actividad en su desempefio.
2.4.1. Tiene compromiso con la calidad.

2.4. Compromiso 2.4.2. Sabe escuchar y se comunica.

2.4.3. Trabaja en equipo.

2.1. Relaciones
interpersonales

; 2.2. Responsabilidad en
2. DESEMPENO el trabajo
LABORAL

2.3. Atributos
Personales
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

2.1.1. Anivel internacional

Santamaria, J. (2020) Quito. “Incidencia del clima organizacional en el desempefo
laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A.”. El estudio reflejo el
resultado de un diagndstico sobre dos variables, clima organizacional y desempefio
laboral. Siendo su objetivo determinar si el clima organizacional en las dimensiones
seleccionadas, incidio o no en el desempefio laboral. Se trata de una investigacion
clasificada como mixta cuantitativo-cualitativa, debido a sus metas, eligiendo un
disefio no experimental, transeccional y de correlacion. Debido a su caracter o
naturaleza, es descriptivo, explicativo y de correlacion. Para recopilar la
informacion, se elabor6 y implementé un cuestionario que fue sometido a
evaluaciones de validez y fiabilidad, compuesto por 32 preguntas con 4 opciones
de respuesta en escala Likert para toda la empresa. Los hallazgos estadisticos
descriptivos e inferenciales, detallaron y aclararon cémo el ambiente laboral de la
empresa y sus dimensiones tuvieron un impacto en el rendimiento laboral.
Concluyeron que el clima organizacional incidia en el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa, esto lo determind en primera instancia los resultados
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que arrojaron la estadistica descriptiva sobre las variables y sus dimensiones,
consolidd esta afirmacion las pruebas de inferencia estadistica que luego de ser
aplicadas descartaron por completo la idea de independencia entre las variables
indicadas. EIl no haber alcanzado las metas programadas por la empresa durante el
periodo en analisis, obedeci6 a maltiples factores, unos internos y otros del entorno
que definitivamente desbordaron las variables en estudio. De todas formas, en el
ambito interno, condicionantes causales pudieron ser de una parte aspectos
operativos, entre estos podemos citar que la empresa al no poseer una arquitectura
organizacional debidamente estructurada y conocida por todo el personal de la
empresa, origind problemas relacionados con la falta de cumplimiento de objetivos
operacionales, confusion en el personal sobre temas de gobernabilidad, jerarquia,
comunicacion, toma de decisiones; y cumplimiento de normativa y procedimientos.
De otra parte, se presentaron factores relacionados con el comportamiento humano,
y que afectaron al desempefio laboral, entre otros se observaron, la falta de
motivacion, compromiso personal, un desempefio basico cumplidor, reticencia para
trabajar en equipo, no cumplir con estandares de calidad y eficiencia y sentirse
injustamente tratados especialmente en la parte de remuneracion y reconocimiento.
Todas las dimensiones de la variable clima organizacional, generaron desde su
alcance especifico un impacto sobre la variable desempefio laboral. Realizando un
esquema ordinal en base al nivel de significancia de cada una de las dimensiones se
observa: Comunicacion con un nivel de 0,68 es el méas alto, su impacto sobre la
variable desempefio laboral implico que el flujo de comunicacidon ascendente y
descendente al no fluir adecuadamente, no permitio tener una retroalimentacion
adecuada para el cumplimiento de objetivos de trabajo. Trabajo en equipo con un

nivel de 0,611 impacté en el desarrollo del trabajo, afectd el nivel de produccion,
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de crecimiento colectivo, de poder generar una cultura de mejora permanente, de
inventariar lecciones aprendidas que puedan servir de soporte a todos para la
resolucion de problemas de trabajo futuros. Remuneracion con un nivel 0,605, su
impacto estuvo directamente en el trabajador y su dedicacidn, éste, preocupado de
satisfacer sus necesidades, y con el sentir de que no esta siendo tratado de una
manera justa, parte de su tiempo lo dedicaba a buscar en el mercado laboral una
mejor oferta econdmica. De ahi el nivel de rotacion del 20% que tiene la empresa.
Reconocimiento con un nivel de 0,502, es un factor que generd incertidumbre,
porque el trabajador no tenia claridad si su trabajo seria reconocido y con ello al
menos ganar una estabilidad laboral futura. De otra parte, al desconocer como la
empresa manejaba este proceso, daba lugar a que los trabajadores no se sientan
motivados y potencialmente sea origen de conflictos internos. Liderazgo con un
nivel de 0,493, caracterizado por ser en cierta manera autocratico no participativo
especialmente en las actividades laborales, los jefes no daban paso ni oidos a nuevas
ideas para mejorar el trabajo y por ende el trabajador se orientaba a cumplir tan solo
con lo solicitado. En la variable desempefio laboral, al igual que en la variable de
clima organizacional, se pudo realizar un analisis similar, es decir caracterizar el
nivel de incidencia en los resultados a través de sus dimensiones: Arquitectura
organizacional, incidi6 a juicio del investigador de manera significativa, al no
existir una estructura claramente definida, repercutio en los flujos de comunicacion
y autoridad; en el tema de gobernabilidad ante la ausencia de visibilidad de los
niveles jerarquicos; de igual forma objetivos no claros incidieron sin lugar a dudas
en los resultados obtenidos. Planificacion, incidio en el sentido que no era una
actividad permanente en todas las areas, al ser asi dificil determinar qué se quiere

conseguir, y por ende la ausencia de un direccionamiento claro y coherente de
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acciones y recursos. Autonomia, si bien es cierto que cada trabajador realizaba su
trabajo de manera autonoma, no salian de su zona de confort o procedimiento
aprendido, frente a circunstancias nuevas planteadas por los clientes no asumen
mayor riesgo, tampoco existia un esfuerzo mayor por entender la necesidad del
cliente. Consecuencia, pérdida potencial de mercado cautivo. La toma de
decisiones, al estar centralizada en la maxima autoridad de la empresa,
potencialmente se perdian oportunidades y en més de una ocasion se retrasaban
acciones operativas. Innovacién, como mayor incidencia, es el hecho de que, a
juicio del investigador, el portafolio de servicios se atomiza, y se pierde
oportunidades de transformacion, crecimiento y sustentabilidad. Consecuencia, la
competitividad de la empresa, se pone en riesgo en el mercado; se consolida una
cultura tradicional y no de cambio. Entre las causas que han mermado el valor
organizacional del compromiso e integracion de los trabajadores en la empresa, se
pueden anotar la comunicacion que como ya se indicé es vital para el
funcionamiento de la empresa; y el nivel de recompensas y reconocimiento que no
es motivante para los trabajadores lo cual disminuyd su involucramiento en la
consecucion de los objetivos de la empresa. En sintesis, los resultados del estudio
permitieron describir, explicar y asociar las dimensiones de las dos variables en
estudio, y de esta manera inferir como probabilidad su incidencia en los resultados
de la empresa en el periodo determinado. En todo caso los resultados que se
obtuvieron sirvieron de informacidn de base para proponer un plan de mejora en el
ambito de las dos variables.

Meza-Cruz, E. (2018) Meéxico. “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en Empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas”. El objetivo de

esta investigacion fue identificar el nivel en el que se encuentra el clima
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organizacional de la Universidad Linda Vista y constatar como este influye en el
desempefio laboral de sus empleados. En el marco tedrico, puede notarse que el
clima organizacional es muy importante para todo tipo de empresa u organizacion.
Es considerado como la columna vertebral de la organizacion. Es el indicador mas
preciso que revela los niveles de las relaciones laborales. Medirlo es clave para
establecer estrategias en la empresa. Los autores tienden a sefialar la relacién
estrecha que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Un clima
positivo favorece el cumplimiento de los objetivos de la empresa, en tanto que uno
negativo deteriora el ambiente de trabajo y ocasiona conflictos, bajo rendimiento e
ineficacia. Cuando los trabajadores estan satisfechos, tienden a ser mas
cooperadores, adaptables, dispuestos al cambio y a establecer un compromiso mas
fuerte hacia la organizacién. Metodologia: El estudio sobre el clima organizacional
fue de tipo empirico cuantitativo, pues se buscé medir las variables de manera
objetiva. Fue transversal, ya que se aplicd el instrumento en un momento
determinado, del cual se derivaron conclusiones, sin esperar un tiempo mas
prolongado. La poblacion total investigada estuvo conformada por 135 empleados,
de los cuales 100, incluyendo a administradores, docentes universitarios, docentes
de nivel medio y personal de oficina y talleres, contestaron el instrumento de
evaluacion. Las variables que se consideraron fueron el clima organizacional y el
desempefio laboral y otras variables demograficas. Se utilizé un instrumento de
evaluacion de 25 items valorados con la escala Likert. Para la recoleccion de datos,
se conto con la autorizacion de la rectoria 'y, en una sesion de la junta de la facultad,
se invito a los empleados a contestar el instrumento de evaluacion. Al término de la
junta, el cuestionario fue devuelto. El analisis estadistico se realizé utilizando el

programa statiscal package for social science (SPSS) version 21.0 y se recurrid a la

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

)
TESIS UANCV \2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

estadistica descriptiva y a la estadistica inferencial para el andlisis de datos.
Resultados sobresalientes: En cuanto al genero de los 100 participantes, 54% fueron
damas, 45% varones y el 1% no indico su género. La edad promedio fue de 42.05
afos y el tiempo promedio de servicio, 14.10 afios. En cuanto al ambiente laboral,
el 86% indic6 un ambiente laboral positivo. Respecto a los ambitos laborales, se
noté que el Colegio Linda Vista reporta un ambiente de trabajo méas favorable (M
= 61.41), en contraste, la vicerrectoria estudiantil (M = 54.71) y académica (M =
54.94) indicaron un entorno mas desfavorable. En relacion al nivel académico, los
doctores valoran un entorno de trabajo mas favorable (M = 59.00), mientras que los
técnicos indican un nivel mas bajo (M =52.00). A medida que aumenta el nivel de
estudios, se mejora la percepcion del ambiente organizacional. Respecto al
rendimiento en el trabajo, se descubri6 que méas de la mitad considera su
rendimiento laboral muy satisfactorio (56.4%) y mas de un tercio lo considera
excelente (35.1%). Respecto a las areas laborales, se descubrié una diferencia
considerable (p =.020) entre el Colegio Linda Vista y la rectoria, con el primero
poseyendo un nivel superior. Se aplico la prueba rho de Spearman para verificar la
hipotesis. Las variables clima organizacional y rendimiento laboral fueron
vinculadas y se descubrié una correlacion positiva relevante entre ambas (rho
=.583, p = 0.010). Este hallazgo proporcioné pruebas para descartar la hipotesis
nula y aceptar la hipdtesis de estudio. La correlacion hallada sugiere que, a mayor
mejor ambiente laboral en la Universidad Linda Vista, los trabajadores tendran un
rendimiento laboral superior. Finalmente, se establecié una correlacion entre dos
factores demograficos (edad y antigliedad) y las variables de ambiente laboral y
rendimiento laboral. Se descubri6 que la edad no afecta la percepcion del ambiente

laboral y que existe una relacion muy limitada entre la edad y el rendimiento
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laboral. En cuanto a la antigliedad, se descubri6 que esta esta mas vinculada con el
clima que con el rendimiento. Esto permite inferir que, a mayor antigiiedad, a mayor
percepcién del entorno laboral. Discusion Interpretacion de resultados Los
hallazgos han corroborado la hip6tesis de que, a mayor mejor ambiente laboral en
la Universidad Linda Vista, los trabajadores tendran un rendimiento laboral
superior. Salazar et al. (2009) sostienen que un ambiente positivo promueve la
realizacién de las metas de la compafiia. Por otro lado, un ambiente laboral adverso
representa un deterioro en el entorno laboral y provoca conflictos, bajo desempefio,
ausencias e ineficacia. Cuando los empleados se sienten contentos, suelen ser méas
colaborativos, flexibles, dispuestos al cambio y a formar un compromiso més solido
con la organizacion (Pefia Céardenas, Diaz y Carrillo Puente, 2015). Es significativo
lo que Segredo (2013) sostiene al afirmar que el ambiente organizacional es
moldeado por los mismos integrantes de la empresa cuando aprecian el ente para el
que laboran. Consecuencias Dado que hay una correlaciéon relevante entre el
ambiente laboral y el rendimiento laboral, la direccion de la Universidad Linda
Vista estaria en buenas condiciones para aplicar estrategias que promuevan un
ambiente organizacional positivo. Como sefiala Luengo (2013), el ambiente laboral
es "la columna vertebral de la organizacion" y, segin Pefia Cérdenas, Diaz y
Olivares Medina (2015), es el marcador mas exacto que muestra los grados de las
relaciones en el trabajo. Dentro de los elementos que inciden en el ambiente
organizacional, esta el liderazgo. Segun Plaza Gomez y Dominguez Santiago
(2011), este es el procedimiento de influenciar a los demas y respaldarlos para que
trabajen con entusiasmo y seguridad en la consecucion de las metas. Al generar un
entorno donde los trabajadores se sienten contentos, se genera un clima de

productividad y planificacion entusiasmada, tanto en el tiempo de ocio como en las
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horas laborales. El secreto radicara en que la compafiia intente encontrar el balance
entre ambas. Es la principal caracteristica del uso del futuro (Pefia et al., 2014). Las
siguientes son las conclusiones derivadas de este estudio: Se descubri6 que si hay
una correlacion entre el ambiente laboral y el rendimiento. Cuanto mas positivo sea
el ambiente laboral en la Universidad Linda Vista, mas eficiente sera el rendimiento
en el trabajo. Se descubrié que la mayoria de los trabajadores (86%) percibe un
ambiente laboral favorable. Dentro de los campos laborales, el Colegio Linda Vista
sobresale por reportar un ambiente laboral superior al de todas las demaés
instituciones. Ademas, se descubri6 que la posicién laboral afecta la percepcion del
ambiente organizacional. Respecto al rendimiento en el trabajo, se descubrio que
mas de la mitad considera su rendimiento laboral muy satisfactorio (56.4%) y méas
de un tercio lo considera excelente (35.1%). Respecto al rendimiento por areas
laborales, se descubri6 una diferencia considerable (p =.020) entre el Colegio Linda
Vista y la rectoria, con el primero alcanzando un nivel superior.

Zans Castellon, A. (2017) Nicaragua. “Clima Organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes
de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa”. Con el propoésito de
describir el Clima Organizacional, identificar el desempefio laboral que existe, y
evaluar la relacion entre Clima Organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores. El desarrollo de este estudio se hizo tomando en cuenta el enfoque
cuantitativo con elementos cualitativos de tipo descriptivo - explicativo. El universo
fueron 88 trabajadores y funcionarios, la muestra 59 trabajadores y funcionarios.
Se aplicd la metodologia, las técnicas e instrumentos necesarios para una adecuada
investigacion, siguiendo la normativa establecida por la universidad de Managua

para este tipo de trabajo. Para caracterizar el Clima Organizacional, reconocer el
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rendimiento laboral existente y valorar la correlacion entre el Clima Organizacional
y el rendimiento laboral de los empleados. La realizacion de esta investigacion se
llevé a cabo utilizando un enfoque cuantitativo con componentes cualitativos de
caracter descriptivo - explicativo. La poblacion total consistié en 88 empleados y
empleados, siendo la muestra de 59 empleados y empleados. Se emplearon los
métodos, técnicas e instrumentos requeridos para una investigacion apropiada,
conforme a las regulaciones dictadas por la universidad de Managua para este tipo
de estudio. Se considera esencial incentivar a las autoridades, jefes y encargados de
areas a colaborar en la creacion de un ambiente organizacional, favorable, 6ptimo,
y lograr los niveles de euforia y entusiasmos, excitacion y orgullo. Ademas, es
necesario establecerse de forma constante en las consultas, tomar en cuenta las
opiniones y propuestas de la comunidad universitaria, las cuales deben ser dirigidas
a través de los lideres y transformarlas en propuestas. Concluy6 que el Clima
Organizacional se caracteriza por su mayor optimismo, euforia y entusiasmo,
ademas de frialdad y distanciamiento en menor grado. Por lo tanto, se clasifica
como medio-favorable y medio-desfavorable. La mejora del Clima Organizacional
influira de forma positiva en el rendimiento laboral de los empleados de la facultad.

Montoya Ramirez, M. (2015) Espafia. “Gestion de la innovacion: efectos
del clima de innovacion de las empresas en el desempefio y compromiso de los
trabajadores”. Existe la necesidad de desarrollar un clima adecuado en las empresas
en el que los trabajadores se sientan seguros cuando tengan que asumir riesgos,
proponer e implementar nuevas ideas, caso contrario el proceso de implementacion
de la innovacion puede acabar fracasando (Baer y Frese, 2003). Cuando los
trabajadores perciben un clima laboral de apoyo a la produccién de innovaciones,

un estilo de direccion que le estimula y unas practicas de gestion que le animan a
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innovar, es logico pensar que dedicara mas recursos a la generacion, promocion y
realizacién de innovaciones, de manera que éstas resultan mas efectivas (Pons y
Ramos, 2012) y se relaciona con uno de los objetivos del empoderamiento, que es
proporcionar confianza a los trabajadores para generar una labor mas activa y
propositivo en sus labores (Gonzalez, Martinez, Pérez, y Canto, 2014). Por otra
parte, si un trabajador se siente mas satisfecho en su puesto de trabajo al tener un
clima apropiado, es menos probable que desee abandonar su puesto de trabajo, por
lo tanto, se espera que se sienta mas comprometido con la empresa logrando un
compromiso organizativo (Pérez, Vela y Abella, 2014). En este sentido esta
investigacion tiene como objetivo proponer y validar un modelo que determine si
los factores tales como empoderamiento de los trabajadores (EM) y la identificacion
de los trabajadores con los equipos de trabajo (ID), influyen en la generacion de un
clima de innovacion en las empresas (CL) y como este clima de innovacion (CL)
genera un alto desempefio de los trabajadores (PF) y un alto compromiso
organizativo de los trabajadores (AC). Se elabord un cuestionario, con una escala
de Likertde 1 a5, y con escalas validadas para cada constructo. Para el compromiso
organizativo, se tomaron las escalas propuestas por Meyer, Allen y Smith (1993),
considerando Gestion de la Innovacion: efectos del clima de innovacion de las
empresas en el desempefio y compromiso de los trabajadores 4 las modificaciones
propuestas por Powell y Meyer (2004), para el compromiso organizativo. Para el
empoderamiento de los trabajadores, la propuesta por Russell A. Matthews, Wendy
Michelle Diaz y Steven G. Cole (2002). En cuanto al clima de innovacion, la escala
propuesta por Scott y Bruce (1994), la escala propuesta por Yitzhak Fried, Haim
Ben-David, Robert Tiegs, (1998), se utilizd para el desempefio de los trabajadores

y para la identificacion de los trabajadores con los equipos de trabajo, fueron
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desarrollados a partir de lo utilizado por Anit Somech, Helena Syna De Silvia y
Helena Lidogoster, (2009). El cuestionario se administré en una muestra compuesta
por 103 informantes de empresas peruanas. Asi mismo se probaron las hipotesis,
mediante un analisis factorial exploratorio, confirmatorio y de ecuaciones
estructurales, utilizando el paquete Lavaan (Rosseel, 2012) del lenguaje de
programacion R (R Core Team, 2015). Todas las relaciones se confirman en el
sentido previsto por la hipotesis, excepto la relacion entre el clima de innovacion y
la identificacion con los equipos de trabajo. Donde el empoderamiento de los
trabajadores favorece un clima de innovacion y este a su vez repercute en un mayor
desempefio y compromiso organizativo de los trabajadores. Concluyé que todas las
relaciones se confirman en el sentido previsto por la hipotesis, excepto la relacion
entre el clima de innovacion y la identificacion con los equipos de trabajo. Por tanto,
el empoderamiento de los trabajadores favorece un clima de innovacion y este a su
vez repercute en un mayor desempefio de los trabajadores y un mayor compromiso
organizativo de los trabajadores.

Uria, D. (2013) Ecuador. “El Clima Organizacional y su incidencia en el
Desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda.”. Intento explorar las
conexiones entre el ambiente de trabajo y el rendimiento en el trabajo. La muestra
abarc6 a 40 integrantes de la compafiia. Los hallazgos fueron: descontento en los
empleados debido a la ausencia de reconocimiento de sus superiores, desanimo, uso
de liderazgo autocratico, un sistema de comunicacion con un enfoque jerarquico,
no se promueve el trabajo colaborativo y la ausencia de dedicacion hacia la
empresa. Se determind que el ambiente organizacional adverso impacta el
rendimiento laboral en la compafiia, sugiriendo implementar un estilo de liderazgo

democratico, un sistema de comunicacion multidireccional, crear equipos de trabajo
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complementarios para una retroalimentacion entre los empleados, y evaluar de
manera constante tanto el ambiente organizacional como el rendimiento laboral,
con el fin de valorar los resultados de las modificaciones implementadas en la
empresa. El rendimiento laboral de los empleados se ve considerablemente
impactado por la implementacion del liderazgo autocratico, dado que obstaculiza la
generacion de nuevas ideas y los limita de cierta manera a aportar un valor afiadido
a su labor cotidiana. Promover el trabajo colaborativo provoca una ausencia de
compafierismo y participacion en las actividades de la empresa, lo que a su vez
repercute en la ausencia de compromiso con la organizacion. Para conseguir un
buen rendimiento en el trabajo, es imprescindible promover y promover las buenas
relaciones interpersonales en el equipo de trabajo, pilar fundamental para su
correcto funcionamiento. El objetivo es aumentar el capital humano y asi sentirse
contentos con el trabajo y comunicar esta sensacion a los clientes.

2.1.2. A nivel nacional

Nieto Von Ehren, C. (2020) Ica. “Clima Laboral y Desempefio Laboral en los
Trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico de Chincha Alta”. El estudio tuvo
el objetivo de determinar la relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral
de trabajadores del instituto superior tecnol6gico, se aplicé una metodologia de tipo
descriptivo correlacional, enfoque cuantitativo, nivel basico, se utilizd el
cuestionario de clima laboral de Palma y el de desempefio laboral de Montoya
aplicando en una muestra censal conformada por 40 individuos obteniendo los
siguientes resultados existe un excelente nivel de desempefio laboral y respecto al
clima laboral el personal que labora en el centro manifiesta esta muy satisfecho, se
evidencio que existe una correlacion significativa (p<0.05) entre clima laboral y

desempefio laboral en los trabajadores del Instituto Superior Tecnologico de
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Chincha, asimismo se verificO una correlacion directa entre supervision y
orientacion de los resultados con una significacion p<0.05, se evidencia
estadisticamente la afinidad entre las dimensiones condiciones laborales y calidad
de desempefio laboral y existe la evidencia de que la comunicacién y relaciones
interpersonales mantienen un vinculo estadisticos directo y significativo.

Puma Condori, Y. (2019). Lima. “Relacion del Clima Organizacional con
el Desempefio Laboral Administrativo en el nivel central de la Facultad de
Medicina de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos”. Siendo su objetivo
determinar la relacion del clima organizacional con el desempefio laboral
administrativo. Como hipotesis se planted que el Clima Organizacional se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral del Personal Administrativo del
Nivel Central de la Facultad de Medicina. Metodologia: Nivel: correlacional y
descriptiva, Tipo: Transeccional, correlacional causal: Disefio: No experimental;
Enfoque: Cuantitativo; Muestra: 100 administrativos CAS y nombrado;
Instrumento: Cuestionario. Concluyé que la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral administrativo no presenta una relacion significativa entre
el clima organizacional y el desempefio laboral, dado que el valor de significancia
es (p=0.087). Ademas, que al analizar la relacion entre el método de mando
organizacional y el desempefio laboral administrativo no presentd una relacion
significativa entre la dimension método de mando y el desempefio laboral, dado que
el valor de significancia es (p = 0.566). Se deduce, al analizar la relacion entre la
estructura y el desempefio laboral administrativo que no hay relacion significativa
entre la dimension estructura y el desempefio laboral, dado que el valor de
significancia es (p = 0.736). Se infiere que, al analizar la relacion entre relaciones

interpersonales y el desempefio laboral administrativo. No hay relacion
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significativa entre la dimension relaciones interpersonales y el desempefio laboral,
dado que el valor de significancia es (p = 0.339). Se concluye que, al analizar la
relacion entre recompensas y el desempefio laboral administrativo. No hay relacion
significativa entre la dimensién recompensas y el desempefio laboral, dado que el
valor de significancia es (p = 0.940).

Pastor Guillén, A. (2018) Lima. “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos™. El objetivo general fue determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en trabajadores administrativos.
Hipotesis general: Existe relacion directa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores administrativos de una empresa privada de
combustibles e hidrocarburos en Lima. Tipo de Disefio: Prospectivo, transversal y
correlacional. Disefio: No Experimental. Muestra: 162 trabajadores administrativos
de la empresa Peruana de Combustibles (PECSA). Técnica: Encuesta Instrumentos:
*Cuestionario de percepcion del clima organizacional *Cuestionario de desempefio
laboral. Analisis estadistico: Para determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral se usard el coeficiente de correlacion de
Spearman. Se concluye, sobre la base de los hallazgos encontrados, la existencia de
una relacién directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la empresa privada de combustibles e hidrocarburos
Peruana de Combustibles S.A. (PECSA) en Lima. Este hallazgo corrobora la
validez de la hipdtesis principal del estudio y se puede sostener que, a medida que
mejor sea la percepcion del ambiente organizacional, el rendimiento de los
empleados administrativos de la compafiia se incrementara. Es posible deducir que

hay una correlacion directa entre el ambiente laboral y el rendimiento laboral de los
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empleados administrativos de una compafila privada de combustibles e
hidrocarburos en Lima. Ademas, hay una correlacion directa entre la satisfaccion
personal y el rendimiento en el trabajo en los empleados administrativos. Es
evidente una correlacion directa entre la participacion en el trabajo y el rendimiento
laboral en los empleados administrativos. Es evidente una correlacion directa entre
la participacién en el trabajo y el rendimiento laboral en los empleados
administrativos. Es evidente una correlacion directa entre la supervision y el
rendimiento laboral en los empleados administrativos. Es evidente una conexion
directa entre la comunicacion y el rendimiento laboral en los empleados
administrativos de una compafiia privada. Es evidente una correlacion directa entre
las condiciones de trabajo y el rendimiento en el trabajo de los empleados
administrativos de una compafiia privada. Es evidente una correlacion directa entre
el rendimiento en el trabajo y el ambiente organizacional en los empleados
administrativos de una compafiia privada de combustibles e hidrocarburos de Lima.

Chinga Guerrero, |.; Terrazas Félix, S. (2017) Lima. “Clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de salud de la Micro Red de Salud
Leonor Saavedra- Villa San Luis”. Como objetivo Se intentd determinar la
correlacion entre el ambiente laboral y el rendimiento laboral de los empleados. El
enfoque de la investigacion es descriptivo correlacional, con una poblacion de 150
empleados de la Microrred de Salud. Se seleccion6 a 119 como muestra utilizando
la Técnica de muestreo estratificado simple. Los instrumentos utilizados son dos
(02) cuestionarios, uno para cada variable. Se emple6 el documento Técnico del
Estudio de Clima Organizacional del Ministerio de Salud para el analisis del Clima
Organizacional, mientras que para el rendimiento laboral se aplico la evaluacion

del rendimiento y comportamiento en el trabajo. EI Ministerio de Salud realiza una
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evaluacién al personal sanitario, empleando el método de la entrevista. Este estudio
determina que el ambiente organizacional, en sus tres dimensiones: El rendimiento
laboral de los trabajadores de salud de la Micro Red "Leonor Saavedra- Villa san
Luis" estd estrechamente vinculado con el potencial humano, la cultura
organizacional y el disefio organizacional. El clima organizacional es adecuado y
el rendimiento laboral es elevado en los empleados, de los cuales se deduce que el
27% de los entrevistados consideran que el clima organizacional es apropiado
cuando el rendimiento laboral es elevado. En relaciéon al nivel de correlacion
establecido por el Rho de Spearman 0,414, indica que hay una relacion
moderadamente positiva entre el Clima Organizacional y el rendimiento laboral de
los trabajadores de salud de la Microempresa.

Aire Mercado, K.; Carhuaz Zevallos, K. (2017) Huancayo. “El Clima
Organizacional en el desempefio laboral de los recursos humanos de la Red de Salud
Valle del Mantaro de la Direccion Regional de Salud Junin”. La presente
investigacion tuvo como objetivo general: Diagnosticar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los recursos humanos, para el efecto la
hipdtesis que debe verificarse es: “El clima organizacional influye directamente en
el desempefio laboral de los recursos humanos. El tipo de investigacion es aplicada
0 tecnoldgica, el nivel de la investigacion es descriptivo — explicativo y
correlacional, con un enfoque cuantitativo, el método utilizado fue el inductivo —
deductivo y analitico — sintético, se aplicé el disefio no experimental - transeccional
o0 transversal. La poblacion estd conformada por 1207 trabajadores de la Red de
Salud Valle del Mantaro y sus microredes; el tipo de muestreo es el aleatorio
estratificado, obteniéndose muestras para cada caso. La recoleccion de datos se

llevo a cabo a través de una encuesta y su andlisis fue realizado mediante la escala
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de Likert. La conclusion final del estudio se resume en: El clima organizacional
influye directamente en el desempefio laboral de los recursos humanos de la Red de
Salud Valle del Mantaro, evidenciandose que existe un nivel de correlacion positiva
media.

Espinoza Carbajal, C. (2016) Lima. “Clima organizacional y desempefio
laboral en el Hospital de Huaral. EI método utilizado, debido al tipo de estudio, fue
correlacional, de disefio no experimental y de caracter cuantitativo. EI grupo de
estudio consistié en 426 empleados del hospital, siendo la muestra 105. EI método
utilizado fue la encuesta, que constaba de dos encuestas distribuidas entre las
unidades muestrales establecidas a traves de aleatorizacion. Los hallazgos del
procesamiento y analisis estadistico del clima organizacional y el rendimiento
laboral sefialan una alta correlacion directa entre ambas variables, tal como se
evidencio con la prueba de Spearman (Rho=,741 p-valor=,000<,05). La correlacion
entre las dimensiones Identidad y rendimiento laboral (Rho=,585 p-valor=,000
<,05), y cooperacién y rendimiento laboral (Rho=,662 p-valor=,000 <,05);
estructura y desempefio laboral (Rho= ,654 p-valor=,000 < ,05); recompensa y
desempefio laboral (Rho= ,371 p-valor= ,000 < ,05). Conclusién, se halld
correlacion directa, positiva alta y significativa entre la variable clima
organizacional y desempefio laboral, también entre las dimensiones identidad,
cooperacion, estructura, recompensa y desempefio laboral.

Espejo Rodriguez, M. (2016) Huancayo. Influencia del Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral en el personal de la Direccion Regional
de Agricultura Junin. EIl objetivo de la presente investigacion fue determinar la
influencia del clima organizacional en el Desempefio laboral del personal. Los

procedimientos empleados para la realizacion de toda la investigacion fueron, en
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términos generales, se aplicd el método cientifico utilizado para cada uno de los
procedimientos a seguir, y en términos especificos, se emplearon los métodos
descriptivos, explicativos, cualitativos y cuantitativos. Esto nos facilito el
entendimiento de cada variable de manera individual y sistematica, asi como de
ambas variables en su totalidad. El hallazgo del estudio revel6 que la Direccién
Regional de Agricultura cuenta con un ambiente laboral adverso para el
rendimiento laboral del personal. Tras la realizacion de esta investigacion, se
obtuvieron las siguientes conclusiones: Se establecio que el ambiente
organizacional tiene un impacto directo y significativo en un 78.9% en el
rendimiento laboral del personal. Se notd que el ambiente organizacional no es
propicio para el desarrollo de sus tareas, lo que resulta en un rendimiento
insuficiente del personal. Se descubri6 que la estructura insuficiente con la que
trabajan tiene un impacto directo y significativo en el 60.6% del Clima
Organizacional. Dado que la institucion opera bajo una estructura vertical donde
nada puede realizarse sin el permiso de un superior y tardan excesivamente en
satisfacer nuestras necesidades, también debido a que todo esta regulado, siguen
trabajando con herramientas de administracion anticuadas. Se observo que la
ausencia de responsabilidad impacta de manera directa y notable en un 63.4% en el
ambiente laboral. Debido a que los empleados no realizan todas las tareas que deben
llevar a cabo cada dia, ya sea dentro o fuera de la institucion, y las llevan a cabo
tomando todo el tiempo e incluso mas del requerido, esto demuestra que los
usuarios reclaman o se quejan por el servicio deficiente. Se determin6 que la
gratificacion que obtiene el personal tiene un impacto directo y significativo del
80.5% en el Clima Organizacional. Dado que el personal esta descontento con la

compensacion que recibe, ademas de que, al estar bajo diferentes sistemas de
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trabajo, sus beneficios son inequitativos en relacién a otros empleados de la misma
organizacion que cumplen las funciones. El estudio permitio establecer que el reto
tiene una influencia directa y significativa en un 86.2% en el Clima Organizacional.
Dado que la institucién no posee metas y objetivos definidos para mejorar dia a dia
0 proporcionar un servicio superior, el personal no se enfoca en mejorar porgue no
perciben cambios que requieren un mayor esfuerzo y un mejor resultado. Se
observo que la colaboracidn ejerce una influencia directa y notable en un 88.1% en
el ambiente organizacional. Dado que en la institucion no existe respaldo,
colaboracién o trabajo en equipo, cada individuo se esfuerza por sus intereses
personales, garantizando su presencia en la institucion e incluso sin causar dafio a
otros. Dado que el personal no trabaja en un entorno agradable o confortable y no
existe una buena relacion entre superiores y subalternos, existe miedo a represalias
0 castigos ante algiin comentario, propuesta o al realizar algo sin permiso. Es
posible sefialar que los estandares tienen un impacto considerable en un 76.3% en
el Clima Organizacional. Esto ocurre porque los puestos que desempefia cada
empleado no se corresponden con su nivel o nivel profesional, e incluso existen
empleados mas preparados y formados que otros, pero ocupan puestos de menor
relevancia, lo que genera incomodidad e incomodidad en el personal. Se descubri6
que los conflictos tienen un impacto negativo y significativo en un -82.7% en el
Clima Organizacional. Dado que se nota que existen numerosos problemas en la
institucion, tales como la desconfianza, favores politicos, criticas, preferencias o
ventajas mas favorables hacia algunos individuos simplemente por ser miembros
de un mismo grupo politico. Se calcul6 que la identidad tiene un impacto directo y
significativo en un 72.4% en el Clima Organizacional. Por el simple hecho de que

el personal no se percibe como parte de una institucion o equipo laboral acorde a
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sus expectativas, siente no ser correspondidos adecuadamente. Por esta razon, no
se enfocan en proteger o proteger los intereses de la institucion, ya que no lo
perciben como propio, no se involucran en un trabajo colaborativo y con la
participacion de todos. Finalmente, se demostré que hay un vinculo directo y
relevante entre el ambiente laboral y el rendimiento laboral (rs= 0.789) en la
Direccién Regional de Agricultura. ElI impacto es directo y potente. Esto demuestra
que el ambiente laboral tiene un impacto directo en el rendimiento laboral.

Bravo Saucedo, M.; Tunque Ruiz, L. (2016) Lambayeque. ElI Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Red de Servicios
de Salud. Este estudio es de carécter cuantitativo, aplicado, descriptivo, de tipo
transversal correlacional y no experimental, con el propésito de establecer la
correlacion entre el Clima Organizacional y el Rendimiento Laboral de los
empleados. El grupo se compuso de 41 empleados, entre ellos directivos,
profesionales, técnicos y auxiliares, que trabajaban en la Red. Se emple6 un
cuestionario para evaluar el ambiente organizacional y un formulario de evaluacion
para establecer el rendimiento laboral. Los datos se muestran en términos
numeéricos, porcentajes y porcentuales, en tablas sencillas y de doble entrada,
acompafadas de figuras de barras tridimensionales y de pastel. Igualmente, se
introducieron en Excel y se emplearon técnicas estadisticas como la Correlacion de
Pearson y la Chi Cuadrada para su analisis. En cuanto al Clima Organizacional, se
determind que el mayor (41%) de los empleados experimentaron un clima
Participativo, seguido por un 37% que percibio un clima Indiferente (37%) y un
porcentaje inferior, pero no menos relevante, el clima No Participativo con (22%).
En el Rendimiento Laboral, los empleados expresaron poseer un nivel mas alto del

10%, superior al promedio con un 39% y al promedio con un 51%, mientras que un
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porcentaje nulo en el nivel mas bajo al promedio y mas bajo. Finalmente, se
determind que el impacto del ambiente laboral en el rendimiento laboral de los
empleados de la Red de Servicios de Salud Lambayeque es escasamente relevante.

Guevara Contreras, F. y Tafur Chavez A. (2015) Trujillo. “Influencia del
clima laboral en el desempefio de los trabajadores de la Empresa Kentucky Fried
Chicken”. El proposito de este estudio fue establecer el impacto del ambiente de
trabajo en el rendimiento de los empleados, demostrando asi el efecto que este
ejerce en los empleados. La técnica utilizada en el estudio fue la encuesta como
método y los cuestionarios como herramientas para su implementacion. EI grupo
de estudio se conformd por 17 empleados, quienes fueron elegidos como muestra a
estudiar. De estos, nuestra poblacion y muestra uno consistio en los 14
colaboradores y nuestra poblacién y muestra dos consistio en los 3 jefes. A través
del uso de técnicas estadisticas, se determinaron los porcentajes del efecto del
ambiente de trabajo en el rendimiento de los empleados. El estudio determina que
el ambiente laboral tiene un impacto positivo en el rendimiento de los empleados,
considerando que un gran namero de los participantes se sienten motivados y
satisfechos con el trato que la compafiia les proporciona. Esto demuestra que
Kentucky Fried Chicken, en su sede Real Plaza, se enfoca en su personal,
facilitando de esta manera la consecucion de metas compartidas, entre empleados y
empresa.

Lescano Ramirez, A. (2015) Trujillo. “Influencia del clima laboral en el
desempefio de los trabajadores de la division de recursos humanos de la empresa
Agroindustrial Pomalca S.A.A.” Se demuestra que los factores del clima laboral, la
remuneracion no aceptable y el horario de trabajo rigido influyen de manera

diferenciada en el desempefio de los trabajadores de la Division de Recursos
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Humanos. Se desarrolld una investigacion cuantitativa-cualitativa, desde una
perspectiva deductiva e inductiva; analitica y etnogréfica; siendo el objeto de
estudio los factores que caracterizan el clima laboral en una muestra de 70
trabajadores de las diferentes secciones y departamentos de la Division de Recursos
Humanos. Lo resultados evidencian que el clima laboral es predominantemente de
incertidumbre en la Divisién de Recursos humanos, por reduccion de personal y
minimamente positivo porque lo regulan con disciplina y responsabilidad; que la
remuneracion que perciben no es acorde con su desempefio laboral; y que hay
disconformidad con el horario de trabajo, y se cumple por ser conforme a ley y por
politicas administrativas especificas de la empresa, pero existe buen desempefio del
trabajador debido a su fuerte identidad con la empresa como institucion con sentido
de pertenencia y por el cumplimiento de las funciones laborales formales.
Conclusiones: ElI clima laboral que perciben los trabajadores, es
predominantemente de incertidumbre por la reduccion de personal y minimamente
positivo porque el clima laboral lo regulan con disciplina y responsabilidad. La
remuneracion que perciben los trabajadores, no es acorde con su desempefio
laboral, por cuanto no cubre la canasta familiar, porque hay sobrecarga laboral y no
se valora el desempefio de las actividades laborales. Hay disconformidad de parte
de los trabajadores, con el horario de trabajo rigido y formal, pero se cumple por
estar establecido conforme a ley y/o por politicas administrativas de la empresa.
Las funciones laborales de los trabajadores, estan en relacion a su ubicacion en el
puesto de trabajo que desempefian; existiendo un buen desempefio a pesar de las
condiciones adversas como falta de logistica, mala remuneracion, falta de
valoracion, inconformidad con el horario de trabajo. Esto debido a su fuerte

identidad con la empresa como institucion con sentido de pertenencia. Los
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trabajadores perciben que el trabajo en equipo mejoraria el desempefio laboral, la
comunicacion, la coordinacién, el cumplimiento de objetivos y las relaciones
interpersonales. No existe un sistema de reconocimiento e incentivos hacia el
trabajador por lo que el desempefio de los trabajadores se ve limitado basicamente
al cumplimiento de las funciones laborales. El horario de trabajo rigido limita las
posibilidades de capacitacion y actualizacion del trabajador. En sintesis, el clima
laboral a través de La remuneracion limitada que perciben y el horario de trabajo
rigido influyen de manera diferenciada en el desempefio laboral, porque para el
cumplimiento de las funciones formales estos no inciden directamente, pues los
trabajadores lo cumplen como parte de su responsabilidad e identificacion; en
cambio si dificulta el buen desempefio ya que no son recompensados reconocidos
adecuadamente en sus actividades laborales en la Division de Recursos Humanos
de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A.

2.1.3. Anivel regional o local

Mogrovejo Almonte, Susan Helen. (2020). Arequipa. “Relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de La Empresa Metaquim
de Arequipa”. La presente investigacion tiene por objetivo principal determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores. Se aplico
el disefio no Experimental Transversal Correlacional, que corresponde a una
investigacion de tipo descriptivo correlacional. La muestra fue de tipo no
probabilistico por conveniencia, constituida por 60 trabajadores, con los que se
utilizd el cuestionario Escala de Clima Organizacional (ECO) y para el
administrador y director de la empresa se aplico Escala de Desempefio Laboral
(EDL), cuya fiabilidad fue comprobada por Alfa de Cronbach con una puntuacion

de 0.771 a y 0.908 a respectivamente. Resultado: Se encontrd que existe una
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relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio
de los trabajadores de una empresa Metallrgica de la ciudad de Arequipa,
alcanzando en la prueba de Chi cuadrado de Pearson un nivel de significancia de
0.011, por lo que rechazamos la Hipdtesis nula. Conclusiones: Se comprueba la
Hipotesis alterna, que indica que existe una relacion significativa entre las variables
clima organizacional y desempefio de los trabajadores de la empresa Metallrgica
Metaquim de la ciudad de Arequipa.

Barriga Velasquez, C. y Retamozo Chullo, S. (2019) Arequipa. Influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral del personal del area de recepcion
de los Hostels Backpackers de la ciudad de Arequipa. El objetivo de este trabajo de
examen fue decidir el impacto del entorno jerarquico en la ejecucion del trabajo del
personal de la sala de banquetes y decidir como esto influye en su presentacién en
las asignaciones del dia a dia, ya que dentro de cada organizacion y por estudio, los
excursionistas hospedajes, el ambiente autoritario es un tema relevante, ya que se
debe atender a los puntos de vista que lo hacen como es; la construccion jerarquica,
la conducta jerarquica y las conexiones relacionales de los recepcionistas, a la luz
del hecho de que, como se indica en esto, el ambiente autoritario que se crea en las
posadas de excursionistas puede impactar directamente en los recepcionistas,
siendo este impacto positivo 0 negativo debido a un tema que no se hizo con
precision, logrando que la ejecucion del trabajo se vea afectada y afecte
directamente la consideracion de los clientes que visitan este tipo de fundaciones.
El procedimiento presente en este trabajo exploratorio utiliza una metodologia
cuantitativa ya que utiliza el surtido y manejo de la informacién y el trabajo de
campo para atender las inquietudes de este examen, asi mismo se corresponden los

factores con plena intencidn de conocer la relacion o nivel de afiliacidon que existe
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entre los ambiente autoritario y su impacto en la ejecucion del trabajo de los
recepcionistas, es adicionalmente no exploratorio, proponiendo una especulacion
que serad reconocida o descartada dependiendo de la certeza que la estimacion
matematica delimita en su investigacién factica para el fundamento especifico de
los ejemplos de conducta aparecida por los recepcionistas en las posadas de
excursionistas, contando para el ejemplo actual con 26 recepcionistas supervisados.
Asumieron que el impacto del entorno jerarquico incide en la ejecucion de los
recepcionistas, y no se inscribe en piedra que este impacto se da de forma directa,
lo que implica que el entorno autoritario afecta la ejecucion del trabajo de los
recepcionistas, por eso en los resultados se ve que los recepcionistas se orientan por
la valoracién de muy a menudo que en gran parte de las indagaciones del estudio
se hizo, lo que ademas se sustentd en la confirmacion de la especulacion con la
escala de valoracion que se le dio a cada una de las indagatorias realizadas a través
del prueba real de la media.

Cutipa Arapa, M. (2018) Arequipa. “Influencia del clima organizacional en
la satisfaccion laboral de los servidores del Hospital Geriatrico Municipal de
Arequipa”. El Hospital Geriatrico Municipal de Arequipa tiene una relativa
importancia en la Ciudad de Arequipa, a pesar de ser una institucion con pocos afios
de vigencia, siendo generadora de servicios médicos y la Unica especializada en el
medio; en este sentido, debe contar con un personal idéneo, motivado y satisfecho.
Asi, la presente investigacion analiza el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral de los colaboradores de la institucion. El estudio consistié en establecer
que existe relacion entre las variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
y determinar si hay influencia significativa entre las dimensiones de ambas

variables. La investigacion fue del tipo observacional, nivel relacional y con
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enfoque cuantitativo, la misma que se realiz6 en una muestra de 80 trabajadores.
Para medir el Clima Organizacional se utilizé el cuestionario “Escala de Clima
Laboral” Palma (1999), que tiene cinco dimensiones: (a) Autorrealizacion, (b)
Involucracion Laboral, (¢) Supervision, (d) Comunicacién y (e) Condiciones
Laborales; y el cuestionario” Escala de Satisfaccion Laboral” Daniel Anaya Nieto
y José Manuel Suarez Riveiro (2004), que tiene ocho dimensiones: (a) Disefio del
trabajo, (b) Realizacion personal, (c) Oportunidades de desarrollo futuro, (d)
Relaciones sociales y tiempo libre, (e) Reconocimiento del propio desempefio
laboral, (f) Valoracién social del trabajo, (g) Recompensas extrinsecas y (h)
Oportunidades de promocién. Concluy6 que el Clima Organizacional observado y
analizado influye significativamente en la satisfaccion laboral de sus colaboradores
y esta favorecido por su aporte, de acuerdo al rol que cumplen en el &rea competente
como profesionales y técnicos de la salud, asi como de la parte administrativa, y es
correspondiente con la teoria de las expectativas. Igualmente, el clima impacta por
las relaciones humanas presentes dentro de la institucion y favorecida por la
interaccion entre los individuos que la componen.

Luna Calderén, y. Mamani Huachani, E. (2018) Arequipa. “Influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos
del Palacio Municipal Jacobo Hunter”. El objetivo es decidir el impacto del entorno
de autoridad en la ejecucion del trabajo de los colegas directivos. Sistema: El
examen actual tiene una cosmovision, positivista, de metodologia cuantitativa con
estrategia ex post facto, de tipo correlacional inconfundible. El tipo de plan: no es
de prueba - transversal ya que se advirtieron las circunstancias que existian
previamente en el interior del Palacio Municipal Jacobo Hunter, en el mismo

domicilio, estas no fueron incitadas deliberadamente, ademéas se distinguié y
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describi6 el tema en un solitario segundo y segundo. por tiempo extraordinario.
Prueba: 126 socios reguladores fueron esenciales para el ejemplo. Supusieron que
el entorno autoritario no impacta en el Desempefio Laboral por lo que el 72.2% de
los compafieros reguladores confiesan que el nivel del entorno jerarquico en la
Institucion es Bajo, es decir que los socios no se sienten animados ni contentos con
el relacional. conexiones, condiciones e impetus laborales que obtienen; Sin
embargo, el 90.5% de los colegas muestran una ejecucion de tareas a nivel medio,
es decir, su exhibicion ain no es buena para el perfil del lugar que es normal, pero
muestran dicha ejecucion por diferentes variables que los persuaden, como su
familia. lo que es méas autoconciencia. Con respecto a los atributos generales de los
asociados gerenciales, el 57,2% son mujeres y el 42,8% son hombres, ademas, la
mayoria de las mujeres se encuentran en el rango de 20 y 30 afios y los hombres en
el rango de 31y 40 afios, esto Es por la forma en que en la actualidad las Jovencitas
estan destinadas a estar mas desempleadas que los hombres, por lo que ingresan a
posiciones de respaldo o integrales en busca de estabilidad laboral. EI 59,6% de los
representantes tiene un peso familiar de 1 a 3 personas, y el 40,4% no, lo que
indicaria que la mayoria de los trabajadores tienen una familia y jovenes, por lo que
a menudo querrdn trabajar mas que personas solteras, para abordar muchos
problemas. Por otra parte, el 42.9% de los representantes obtiene una compensacion
de entre S /. 850.00 y S /. 1.200,00, siendo la mayoria de los compafieros, es decir,
el 63,5% trabaja bajo la metodologia CAS, lo que implica que tienen poca
probabilidad de tener dependencia del puesto. El tipo de Clima Organizacional que
prevalece es "dictadura sombria”, con 60,3%; con todo, la administracion no confia
en sus socios, gran parte de las decisiones se toman en la alta administracion, se

trabaja bajo un aire de pavor, autoriza y tiene poca probabilidad de prepararse, por
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otra parte, 31.0% de los compafieros afirman Es de tipo "tirania paternalista”, es
decir que las asociaciones entre jefes y subordinados las establecen con altivez los
jefes, solo aqui y alla se permite optar por elecciones en escalones inferiores,
contrastado con el 8,7% de colegas confirmando que el tipo de ambiente seria el
"consultivo participativo"” donde la administracion cree en sus socios, por ultimo el
0.0% de los socios considera que no existe el tipo de acopio de apoyos, lo que esta
obstaculizando la asociacién, ya que estaria restringiendo los limites de los
compafieros produciendo un ambiente de decepcion. EI Nivel de Clima
Organizacional que manifiestan los socios es bajo, con 72.22%, esto por la forma
en que sus componentes, por ejemplo, autoridad, inspiracion, cumplimiento y
cultura autoritaria presentan bajos niveles en cuanto a las asignaciones regulatorias
del Palacio; A pesar de que los trabajadores no sienten que hay una gran
administracion, presentan una inspiracion inherente, que apoya sus actividades para
trabajar realmente duro a pesar de no comprometer un entorno jerarquico que no se
inclinay empodera a la cultura jerarquica. por lo que falta cooperacion y el asociado
no se relaciona con la Institucion. El grado de ejecucién del trabajo del 90,48%
introducido por los compafieros es medio, es decir que su ejecucion del trabajo se
encuentra actualmente en mejora, en este sentido se podria decir que, en cuanto a
viabilidad y competencia, se reflejan en el método satisfactorio de afrontamiento de
la situacion. tiempo y activos presentados por la Institucion, luego nuevamente el
método de coordinacion dentro de ella, en realidad no promueve la cooperacion,
ademas demuestran que su ejecucion de trabajo mejoraria asumiendo que la
preparacion de los programas se realizara segun su perfil de experto y en esta linea
esto seria Sea el comienzo de la creacion de plenitud en lo que respecta a su trabajo,

por fin, en la confianza, los comparieros buscan el avance de una idea positiva de si
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mismos que se apoya totalmente en el cumplimiento de los requisitos del amor y la
participacién. Por ultimo, se observé que el ambiente jerarquico no impacta el
Desempefio Laboral de los compafieros, por lo que el 72.2% de los colegas
reguladores atestigua que el nivel del ambiente autoritario en la Institucion es Bajo,
es decir, los asociados No se sienta impulsado o feliz con las conexiones
relacionales, las condiciones y los impulsos laborales que obtienen; Sin embargo,
el 90.5% de los socios muestran una ejecucion de tareas a nivel medio, es decir, su
exhibicién aun no es buena para el perfil del lugar que es normal, pero muestran
dicha ejecucion por diferentes elementos que los inspiran, como su familia. ademés
de la autoconciencia.

Castillo Llano, L. y De La Cruz Postigo, F. (2017) Arequipa. “Influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral del personal de la agencia de viajes
Castle Travel de la Ciudad de Arequipa”. Su objetivo general es decidir como es el
impacto del entorno autorizado en la ejecucion del trabajo del personal. El tipo de
estudio de exploracién que se encuentra dentro del espacio de las ciencias sociales
es logico, no exploratorio. La configuracion de revision es informativa. Es 16gico a
la luz del hecho de que intenta investigar los impactos del impacto de las manos del
entorno jerarquico en la ejecucion de los 25 planificadores de viajes del servicio de
viajes Castle. La exploracion fue de tipo ilustrativo, sirve para aclarar por qué
ocurre una peculiaridad, en qué condiciones ocurre o en vista de que al menos dos
factores estan asociados. La técnica a continuar en este examen es la no
exploratoria, la misma que depende de fuentes de datos esenciales (resuimenes y
fichas especializadas), las mismas que intentan asegurar la representatividad de la
revision y las fuentes auxiliares (infografias, tareas y exploracién obras). EI nimero

de habitantes en este examen esta compuesto por todo el personal, 11 planificadores
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de viajes del servicio de viajes Castle y 01 gerente. Trabajamos con el 100 por
ciento de la poblacion. Concluye que: El entorno jerarquico impacta directamente
y en un bajo grado de relacion la ejecucion del trabajo del personal del servicio de
viajes, el lugar de trabajo influye en las variables internas compuestas por el clima
real y las perspectivas conectadas con la facultad y los elementos externos donde el
entorno autoritario influye en el discernimiento que los trabajadores tienen poderes
que comienzan fuera de la organizacion. EI ambiente autoritario tiene un impacto
relacional inmediato, importante y moderado en los factores internos de la
ejecucion del trabajo del personal, las variables internas establecidas por los
elementos duros y delicados fueron evaluadas obteniendo el respaldo de los socios
y la sustancia reguladora. son perspectivas que se pueden mejorar, como las oficinas
y la responsabilidad de la junta, para obtener mejores resultados de los
representantes. El entorno autoritario tiene un impacto inmediato y un bajo grado
de conexion en la forma en que los trabajadores ven los elementos externos de la
ejecucion de la ocupacion, los representantes de la organizacién estan equipados
para enfrentar circunstancias que podrian modificar la mejora de su trabajo,
situaciones como la accién expandida de vacacionistas, no obstante, ademas, puede
configurarlos para gestionar cambios monetarios inesperados.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Enfoques teoricos
2.2.1.1.  Clima laboral
2.2.1.1.1. Conceptualizaciones
Prado (2015) refiriéndose a Alles (2005), advirtio que la palabra clinica proviene
del latin "ambiente” (clima) que significa conjuntos de condiciones que describen

una circunstancia o su desenlace o condiciones que abarcan a un individuo ".
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Asimismo, refiere para Bergeron (1983) quien piensa que "trabajo” alude al trabajo,
de ahi que el Clima Laboral se conceptualice como el ordenamiento de condiciones
que describen una circunstancia o situacion que engloba al individuo en el trabajo.

Chiavenato (2010) caracteriza el lugar de trabajo como "el clima, humano y
fisico, donde realizan sus tareas cotidianas, lo que impacta en la utilidad y
efectividad, lo cual se refleja en el discernimiento que tienen sobre la realizacion
con su lugar de trabajo. Eso es ademas impactado por las personas". “Conducta,
con su método de trabajo y relacion, con su asociacion con la organizacion, con las
maquinas que se utilizan y con el movimiento de cada uno”.

Zambrano (2016) caracteriza el "ambiente jerarquico, de trabajo o clima
autoritario, como un tema de trascendencia para las asociaciones que tienen un nivel
serio de intensidad, que buscan lograr una utilidad méas destacada y brindar una
asistencia superior, mediante el uso de metodologias interiores".

Provocando un relevamiento de definiciones que se han planteado de
antemano, tenemos a Palma (2004), quien alude que el lugar de trabajo es
importante que los individuos de una asociacion tienen sobre las partes que retratan
y separan las partes de la interaccién o disefio, por ejemplo, el estilo de
fiscalizacion, estrategias, ensayos, relaciones humanas, apoyo, reconocimiento,
entre otros; aquellos que impactan los ejercicios y practicas del recurso humano.

Dessler (2003), piensa que esa multitud de atributos que reconocen una
asociacion de otra y que deciden la conducta del bien humano, es lo que se conoce
como el lugar de trabajo, lo cual se refleja en el discernimiento que tienen sobre la
circunstancia y la realidad. el clima donde realizan sus ejercicios cotidianos, el
especialista, considerando las relaciones fisicas, naturales, relacionales y la

construccion autoritaria. Brow (1990), quien alude que el lugar de trabajo es una
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progresion de cualidades del clima autoritario interno, tal como lo ven sus
individuos.

En nuestra circunstancia actual, el lugar de trabajo se puede caracterizar
como el clima fisico y humano donde se realiza una tarea, que se ve afectado por el
cumplimiento del personal y que esta directamente relacionado con la forma en que
se comunican y la forma de vida que reclama la asociacion.

Dentro de cada asociacion hay un lugar de trabajo, que es visto por los
trabajadores, sin embargo, cuando investigamos al respecto, esto nos permitira
asumir que hay un lugar de trabajo digno, que debe ser arreglado para cumplir con
los objetivos marcados por la asociacion y un lugar de trabajo pésimo. lo que
demostrara que hay un lugar de trabajo terrible, atormentado por circunstancias de
lucha y baja ejecucion del trabajo.

El lugar de trabajo, por esta situacion, en los establecimientos de bienestar,
se ve afectado por el equipo, los materiales y las condiciones en las que cumplen
sus quehaceres cotidianos, ya que es importante comprender que el personal de
bienestar ve un lugar de trabajo superior cuando existen las condiciones. capacidad
de ajuste de posicién para lograr la ejecucion ideal del trabajo.

Zambrano (2016), que “la conducta, personalidad de un especialista vendra
dada por el aprecio que tenga por el lugar de trabajo y su circunstancia actual. A la
vista de lo que dice la escuela funcionalista que mira eso como el razonamiento y
la conducta de un individuo se apoyan sobre el clima que les envuelve y que los
singulares contrastes asuman un papel significativo en su adecuacion a su lugar de
trabajo”.

Brunet (2009), piensa que "los individuos tienen necesidades materiales y

profundas. Para cubrir las necesidades materiales es importante tener comida, ropa,
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un lugar adecuado para vivir, tener disolubilidad monetaria para cubrir la formacién
de sus hijos y los niveles basicos". En cualquier caso, las exigencias del alma no
suelen estar envueltas en el individuo: ser expertos de nuestra propia
predeterminacion, observar inspiracion para el trabajo que completan y satisfaccion
en nuestra propia vida que incorpora las uniones que estructuran con familiares,
compafieros, complices, asociados". A pesar de que es valido, en la sociedad actual,
normalmente se caracteriza por presentar logros competentes, y en su mayor parte
busca las carencias creadas por las necesidades del alma.

Segun Bordas (2016), piensa que el lugar de trabajo es una peculiaridad que
impacta dentro del marco jerarquico, elevandose por encima del individuo y que se
alimenta de las comunicaciones entre las personas y la asociacién. Reconocer como
idea psicosocial dispuesta como nexo e intervenir explicacion entre construcciones
y ciclos.
2.2.1.1.2. Elementos del Clima Laboral
Prado (2015) refiriéndose a Moss (1989), piensa que el clima de trabajo se compone
de componentes especificos:

a) En cuanto al clima singular de los especialistas, se deben considerar algunos
angulos, por ejemplo, mentalidades, discernimientos, caracter, cualidades,
aprendizajes y estrés.

b) Se piensaen el grupo de trabajo, que en la asociacion asume un papel crucial en
la consecucion de los objetivos propuestos.

c) Motivacion, exigencias, esfuerzo y apoyo.

d) Liderazgo, poder, temas legislativos, impacto y estilo.

e) Lacirculacion de diligencias, en el recurso humano de la asociacion.

f) Técnicas organizativas, valoracion, marco de recompensas, correspondencia y
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direccién independiente.

En nuestro mundo se hace uso de estos componentes, que desde hace
bastante tiempo se vienen utilizando en diferentes asociaciones, para lograr una
comprension superior de la trascendencia de los componentes del lugar de trabajo
que son importantes para trasladar el establecimiento donde trabajamos, desde el
gue somos parte y que se refleja en los resultados obtenidos en eficiencia.
2.2.1.1.3. Teorias del Clima Laboral
En la actualidad las instituciones de salud estan preocupados en los diferentes
factores, que evitan que la empresa sea mas eficiente, uno ellos es el Clima laboral,
que es muy importante, debido a que tiene e influencia en el comportamiento de
trabajadores, lo que permite tener un excelente desempefio laboral en las diferentes
areas de la institucion.

En cuanto a las teorias vigentes sobre clima laboral, tenemos que las mas

significativas son:
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A. Teoria sobre el Clima Laboral de McGregor
Prado (2015), referido a Palma (1999), donde el creador alude a la distribucion
"El lado humano de la empresa" realizada por McGregor, donde se analizan las
especulaciones vinculadas con la conducta de RRHH donde los dos modelos
referidos a Teorias como "X" y Teoria "Y". Siendo el mas razonable para la
investigacion, simplemente aludié a la hipétesis "Y", ya que sostiene que el
esfuerzo regular, mental y real que necesita el trabajo es como el que necesita
el juego y la diversion. Investigar lo que se propone es que se tiende a explicar
que cada persona que trabaja para una asociacion requiere mejores
inspiraciones y necesidades que tener un clima satisfactorio que lo anime y le
permita cumplir sus propios objetivos y metas, en las condiciones ideales,
donde el trabajador reconoce la responsabilidad, pero se esfuerza por obtenerla.
Considerando la consecuencia del modelo de hipotesis "Y", se ha inferido que,
asumiendo que la asociacion le brinda al trabajador un clima y condiciones de
trabajo adecuadas para su propio y experto giro de los acontecimientos, éste se
enfoca en lograr objetivos individuales y destinos y ensamblajes que la
asociacion busca satisfacer, logrando la supuesta reconciliacion.
B. Teoria sobre Clima Laboral de Rensis Likert (1965)

En su revision Prado (2015), alude a la hipétesis de Likert del clima laboral (a
la que hace referencia Brunet 1999), donde se establece que la conducta
esperada por los subordinados, quienes directamente se apoyan en la conducta
gerencial y las condiciones autoritarias que ven, razon por la cual confirma que
su respuesta viene dictada por su impresion del lugar de trabajo. Ademas, que
Likert establece que hay tres tipos de factores que caracterizan los atributos de

una asociacion y que estos impactan en la percepcion singular que tienen sobre
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el lugar de trabajo. En esta linea se piensa en:

e Variables causales: Edel, Garcia y Casiano (2013), lo caracterizan como
“factores autonomos, que apuntan a demostrar el impacto en el que una
asociacion avanza y adquiere resultados. Entre los factores causales, el disefio
autoritativo y gerencial, las elecciones, la capacidad y las perspectivas, estan
referenciados”.

e Variables Intermedias: Gran y Trigién (2013), consideran que este tipo de
factores apuntan a estimar la condicion interna de la organizacion, reflejada en
perspectivas, por ejemplo, inspiracion, ejecucion, correspondencia y direccion.
Estas variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen los
procesos organizacionales como tal de la Organizacion.

e Variables finales: Grany Trigién (2013), consideran que estos factores surgen
por el impacto de los factores causales y los factores moderados antes aludidos,
apuntan a construir los resultados adquiridos por la asociacion como utilidad,
beneficio y desgracia.

C. Teoria de los Factores de Herzberg
Como referencia Prado (2015), las hipdtesis de las dos variables se crean a
partir del marco propuesto por Maslow, Herzberg (referido por Chiavenato
(1998), denominadas clasificaciones de necesidades humanas. De ahi que se
tenga que los factores de limpieza son componentes ecoldgicos en una
circunstancia laboral y que requiere una atencion constante para prevenir las
decepciones, incluida la compensacién monetaria y diferentes premios, asi
como tener las condiciones de trabajo adecuadas, el bienestar y el estilo
administrativo. La inspiracion y la realizacion pueden surgir de fuentes internas

y las posibilidades de que el trabajo se adapte a la realizacion individual.
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Analizando lo propuesto en la hip6tesis, podemos significar que la impresién
del lugar de trabajo es vital para el especialista, que a partir de esto puede
significar un componente imaginativo para la asociacién y sometida, cuando
las condiciones son buenas para el avance de sus ejercicios. Los presidentes
tienen la obligacion de establecer un entorno estimulante y de hacer todo lo
posible para mejorar la obra.

2.2.1.1.4. Tipos de Clima Laboral

Segun Uribe (2013) clasificé al clima laboral en los siguientes tipos:

A. Clima laboral de tipo autoritario
En este tipo de entorno, los gerentes no confian en sus socios. La mayoria de
las elecciones y los objetivos se realizan en el punto mas alto de la asociacion
y jerarquicamente dispersos.
Los trabajadores necesitan trabajar dentro de un aire de pavor, disciplina,
peligros, a veces remunerado, y el cumplimiento de los requisitos se mantiene
en los niveles mental y de bienestar. Las asociaciones que ocurren entre
supervisores y subordinados dependen de la duda y el temor.
Este tipo de ambiente presenta un clima estable y arbitrario en el que la
correspondencia de los ejecutivos con sus representantes solo existe como
reglas y lineamientos explicitos (Uribe, 2013).

B. Clima laboral de tipo paternalista
Esto se distingue cuando los gerentes muestran una confianza encorvada en sus
representantes, similar a la de un experto con sus trabajadores. La mayoria de
las decisiones las toman los directores de la asociacion, aunque algunas se
toman en niveles inferiores. Las recompensas y las disciplinas de vez en cuando

son las técnicas que se utilizan insuperablemente para impulsar a los
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trabajadores. Las conexiones entre jefes y subordinados se establecen con
altivez con respecto a los jefes y con preocupacion con respecto a los
subordinados. En cualquier caso, las estrategias de control perseveran
incesantemente agregadas en la parte superior, y de vez en cuando se despachan
en los niveles medio e inferior. Una asociacion casual puede crecer, sin
embargo, generalmente no responde a las razones adecuadas para la asociacion
(Uribe, 2013).
C. Clima laboral de tipo consultivo
La asociacion que crea dentro de un entorno participativo, averigua como
ganarse la confianza de sus comparieros. La estrategia y las elecciones se hacen
en su mayor parte en el nivel mas significativo, sin embargo, a los subordinados
se les permite establecer opciones mas explicitas en los niveles inferiores. La
correspondencia es jerarquica. Los reconocimientos, sanciones o cualesquiera
otras ramificaciones que se utilicen para impulsar a sus asociados, a los que se
vincula con el cumplimiento de sus necesidades. La asociacién ocurre
respetablemente entre jefes y subordinados. Partes importantes de la
interaccidn de control se designan comenzando desde arriba con una sensacion
de obligacion en los niveles superior e inferior (Uribe, 2013).
D. Clima laboral de tipo participativo

Los ejecutivos tienen plena confianza en sus trabajadores, ya que la navegacion
se transmite a lo largo de la asociacion y se coordina a todos los niveles. La
correspondencia no solo se hace hacia arriba, sino también horizontalmente.
Los representantes son estimulados por la mejora de las técnicas de trabajo y
por la evaluacion de la ejecucion dependiente de los objetivos, ya que existe

una relacion de compaferismo y confianza entre jefes y subordinados. Hay

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

*- TESIS UANCV 2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

muchas compensaciones concurridas en los niveles de control con una
contribucion extremadamente sorprendente con los niveles inferiores. Las
asociaciones formales y casuales suelen ser algo similar. En resumen, todos los
representantes y todo el personal administrativo estructuran un grupo de trabajo
para lograr los objetivos y metas de la asociacion que se configuran como
preparacion esencial.

2.2.1.1.5. Calidad del clima laboral

El entorno autoritario se confunde regularmente con el lugar de trabajo, el gran

contraste es que el entorno jerarquico alude a la disposicion de las propiedades

cuantificables de un lugar de trabajo, tal como lo ven las personas que trabajan en

él. En igualdad de condiciones, el lugar de trabajo alude al clima humano y real en

el que completan su trabajo diario.

Posteriormente, tenemos que la naturaleza del lugar de trabajo impacta
directamente en la realizacion de los trabajadores y, a lo largo de estas lineas,
esencialmente desarrolla aun més la utilidad. Al llegar a esta informacion, podemos
demostrar que un lugar de trabajo decente se organiza para los objetivos generales
de la fundacidn, luego, nuevamente, un ambiente terrible aplasta el lugar de trabajo,
generando circunstancias de contencidn o inconvenientes entre los socios y esto,
por lo tanto, produciria una baja ejecucion, posteriormente la importancia de
evaluar utilizando instrumentos que ayuden a medir el grado de cumplimiento
representativo.

Esto esta estrechamente relacionado con la gestion social de los
supervisores, con la conducta que tienen hacia los trabajadores y la forma en que se
relacionan, la cooperacion que tienen con la organizacion, asi como los

instrumentos que utilizan y las cualidades propias de los trabajadores.
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Lograr un lugar de trabajo ideal dentro de cualquier asociacién es obligacion
de los supervisores o jefes, quienes con su perspicacia y su método de supervision
deben crear el clima adecuado para que crezca por completo.
2.2.1.1.6. Dimensiones del Clima Laboral
A. Relaciones Interpersonales
e Setiene en cuenta sus opiniones: En todo trabajo se hace necesario que exista

un ambiente laboral armoénico, donde todos podamos respetar nuestras
opiniones, sin dejar de lado la meta final que se busca en todo establecimiento
de salud.

e Aceptacion por el grupo de trabajo: En este caso, entre mas afios de trabajo
se tengan, siempre existe una mejor convivencia en el trabajo, esto no quiere
decir que con los nuevos contratados sea diferente, simplemente que lograr que
un equipo engranaje de forma Optima, siempre toma su tiempo, lo que
denominamos adaptacion al puesto laboral.

e Distancias con el equipo de trabajo: Otro factor que contribuye a un mal
ambiente laboral o clima, es las distancias que existen entre los trabajadores,
por razones personales o profesionales, no admitir que en todo trabajo existen
conflictos, seria falso, ya que toda persona tiene determinadas caracteristicas
que lo hacen uno diferente al otro, pero es parte de la organizacion, el brindar
las herramientas necesarias, para que el logro de metas sea mas importante, que
el ascenso personal y profesional.

e Lo hacen sentir incomodo: En la mayoria de establecimientos de salud, los
jefes y los compafieros de trabajo, llevan una relacion cordial, al margen de las
diferencias personales, existe un clima laboral positivo frente a la basqueda del

bienestar del usuario externo.
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e Valoran sus aportes: Si bien es cierto, las opiniones se respetan, al ser
entidades regidas por el Ministerio de Salud, lo que cada trabajador puede
proponer son sugerencias, que seran evaluadas y consideradas. Pero esto no
limita la participacién de los trabajadores en el logro de mejoras en cuanto al
ambiente que se tiene en la sala de espera y los consultorios, los cuales, si
pueden ser decorados con lemas motivacionales, informativos, etc.

B. Estilo de Direccion

o Atmdsfera de confianza: Significa tener la certeza de que algo sucedera (o no
sucedera). Significa que tenemos seguridad para emprender acciones. Significa
tener la conviccidn de que otras personas actuaran de buena fe y segun lo
esperado. La confianza tiene mucho que ver con la seguridad.

e EIl jefe es descortés: La armonia laboral, se hace necesaria en toda
organizacion, considerando que debe empezar desde el mando mas alto hasta
el Gltimo colaborador, por lo que es importante tratar de laborar siempre con
cordialidad hacia los demas.

e Apoyan las decisiones que tomo: Tomando en consideracion que existe
distribucion de tareas especificas, en cuanto a las funciones de cada integrante
del equipo multidisciplinario de salud, se cuenta con el apoyo de cada uno de
los integrantes, en cuanto a la mejora del logro de metas.

e Ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias: Una orden es una instruccion
de «obligado cumplimiento» para el colaborador que la recibe. Es algo que va
con el cargo: dar 6rdenes. Y como en todo, lo adecuado es saber dar 6rdenes.
Evidentemente hablamos de dérdenes sensatas que no atentan a la integridad
fisica ni moral del colaborador.

e EI jefe desconfia del grupo de trabajo: La falta de comunicacion directa y
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abierta es uno de los mayores problemas, por la que un jefe puede desconfiar
de su equipo de trabajo, ademas de considerar que cuando existe diversidad de
actividades, siempre existe mayor probabilidad de errores en la organizacion.

C. Sentido de Pertenencia

e Conozco los beneficios que brinda la institucion: El personal que labora en
los establecimientos de salud, conoce los beneficios que brinda la institucion
por el trabajo que desarrollan, el cual es informado cuando se realiza la
contratacion.

e Beneficios de salud que satisfacen mis necesidades: En cuanto a los
beneficios en salud que nos brinda la institucién, en general siempre cubren las
necesidades que tienen los asegurados, en este caso los trabajadores del sector
salud.

e Asignacion salarial: La asignacion salarial, es una escala ya establecida por el
sector publico y/o privado, en este caso por el estado peruano, depende la
categoria y grupo ocupacional, de acuerdo a las leyes establecidas.

e Politicas de la institucion: Una politica institucional es una decision escrita
que se establece como una guia, para los miembros de una organizacion, sobre
los limites dentro de los cuales pueden operar en distintos asuntos. Es decir,
proporciona un marco de accion logico y consistente.

e Incentivos son deficientes: Haciendo referencia a la satisfaccion laboral,
siempre el trabajador va a percibir que los incentivos que brinda la institucion
son deficientes, frente al trabajo que realizan, mas aln en situaciones de
emergencias sanitarias, donde se entrega mas que horas de trabajo, se arriesga
a veces la vida misma, por lo que es vulnerable a cambiar la percepcién sobre

esta cuestion.
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D. Retribucion

e Interés por el futuro de la institucién: Todo trabajador se proyecta en su
lugar de trabajo a permanecer durante mucho tiempo, haciendo su labor, por lo
que si existe interés por el futuro del mismo, considerando que se debe
establecer un fin comuan, que es el crecimiento y mejoramiento de la institucion,
porque nos asegura tener estabilidad laboral y emocional.

e Excelente sitio de trabajo: Ningun lugar de trabajo es un paraiso, pero se debe
tener en cuenta que, entre mejor funcionalidad presente, una adecuada
infraestructura y equipos.

e Vergulenza de pertenecer a la organizacion: Falta de identificacion con la
institucidn, la ocurrencia de algunos hechos podria determinar que el personal
se siente avergonzado de ser parte de la organizacion.

e Sin remuneraciones no trabajo horas extras: Una realidad laboral, es que
segun la legislacion el personal o trabajador no puede realizar horas exactas,
sin que estas sean remuneradas o reconocidas mediante algin incentivo
econdmico, lo cual esta determinado en cada institucion, segun su actividad.

e Seria més feliz en otra institucion: Siempre existe el cuestionamiento de
como seria trabajar en otro lugar, es parte del crecimiento personal y
profesional de toda persona, que busca trabajar en un ambiente laboral positivo
y armonioso, lo cual a veces hace reconsiderar que se debe cambiar de lugar de
trabajo.

E. Disponibilidad de recursos

e Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo: La distribucion
del espacio para poder realizar una actividad laboral, es muy importante, mas

aun cuando se tiene que realizar la atencion a pacientes, donde se necesita
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mayor amplitud de espacio y la ubicacién adecuada del material y equipo
necesario para brindar las atenciones.

e El ambiente fisico de trabajo es adecuado: En los establecimientos de salud,
se cuenta con ambiente fisico un poco limitado por la infraestructura que se
divide en consultorios y sala de espera y oficinas administrativas, por lo que es
posible que en determinados centros o puestos de salud el ambiente fisico no
sea el mas adecuado.

e EIl entorno fisico dificulta la labor que se desarrolla: Muchas veces no
contar con el entorno fisico necesario, si dificultad la realizacion de algunas
actividades, en el caso de la toma de peso y talla, de los nifios, ademas de la
toma de signos vitales, siendo solo una silla y un escritorio, lo que se utiliza en
una oficina pequefia, al igual que los consultorios, que son pequefios, lo cual
dificultad el desplazamiento y comodidad del paciente en su atencién.

e Teneracceso alainformacion para realizar el trabajo: Las historias clinicas
que segun los avances tecnoldgicos deberian estar en formato electrénico, aun
estos tiempos siguen siendo realizadas en forma fisica en pequefios folders con
numeracion arabiga, que es la Gnica forma de obtener informacion del paciente,
para su consulta. En cuanto a los avances del logro de metas, se realizan
reuniones segun lo establecido en cada centro o puesto de salud, para
monitorear el avance de lo programado.

e lluminacion del &rea de trabajo es inadecuada: Una iluminacién inadecuada
en el trabajo puede originar fatiga ocular, cansancio, dolor de cabeza, estrés y
accidentes. Siempre que sea posible, los lugares de trabajo deberan tener
iluminacion natural, que debera complementarse con iluminacién artificial

cuando la natural por si sola no sea suficiente.

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

*- TESIS UANCV 2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

F. Estabilidad

e Despido de personal sin considerar su desempefio: En cuanto a los despidos,
un punto importante a considerar es la condicion laboral de cada miembro que
pertenezca a la organizacion, asi tenemos que el personal nombrada, como se
indica ya cuenta con un respaldo en su trabajo, siendo diferente en los
contratados bajo otras modalidades, donde si se presentan con mayor
regularidad los despidos, en cuanto existan errores o deficiencia en su
desempefio laboral.

e Estabilidad laboral: La estabilidad laboral, significa en si la permanencia en
el empleo, que el contrato de trabajo que una persona tiene con su empleador,
esta se mantenga en el tiempo, que no termine de un momento a otro sin
motivo.

e Contratacion de personal temporal: El contrato temporal es aquel que tiene
por objeto el establecimiento de una relacion laboral entre empresario y
trabajador por un tiempo determinado. El contrato de trabajo temporal podra
celebrarse a jornada completa o parcial.

e Preferencias personales: En atencion a las preferencias personales, debemos
considerar que, entre los miembros de toda organizacion, existe mayor empatia
entre unos y otros, lo cual indica que siempre se desarrollara las actividades
laborales lo mejor posible, pero que entre personas afines siempre el trabajo
serd mas fluido y armonioso.

e Permanenciaen el cargo por desempeiio laboral: Se justifica la permanencia
en el cargo, previa evaluacion del desempefio laboral, porque si el jefe
inmediato no estd en la misma sintonia de crecimiento y logro de metas, es

necesario que se realice los cambios necesarios, segun lo considere la autoridad
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competente.

G. Claridad y coherencia en la direccion

e Logro de metas de la institucion. Si la organizacion debe hacer grandes
esfuerzos por explicar, implementar y hacer que el sistema funcione, significa
que es demasiado complejo, que requiere grandes dosis de trabajo, completar
muchos formularios, documentar demasiados procedimientos, y que todo esto,
no compensa el valor que el sistema agrega a la organizacion. El sistema debe
mantenerse simple, practico y centrado en los resultados y las mejoras, antes
que en los formalismos y los documentos.

e Asignacion de tareas con poca relacion con las metas: Generalmente existe
una distribucion de tareas segun su grupo ocupacional, con sus funciones,
tomando en consideracion el nimero de atenciones que se brindan, ademas de
considerar los recursos humanos y materiales.

e Nose daaconocer los logros de la organizacion: En cuanto a la informacion
que se brinda de los logros, en los establecimientos de salud, se realizan
reuniones donde se comunica el cumplimiento de los objetivos planteados, y
los avances propios de su especialidad.

e Metas de la institucion son poco entendibles: Se debe interiorizar la
informacion y tomar en consideracion que las metas del establecimiento de
salud, son los fines primordiales, por lo cual deben ser entendidos, como un
grado de prioridad, que busca el fin de conservar la salud del usuario externo e
interno.

H. Valores Colectivos

e Trabajo en equipo con otros servicios es bueno: El trabajo en equipo

multidisciplinario aumenta la seguridad de los pacientes, minimiza los errores
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médicos, mejora la satisfaccion y el rendimiento del personal de saludy
posiblemente evita gastos generados por mala praxis y complicaciones.

e El servicio responde bien a las necesidades laborales: El régimen laboral,
esta establecido por el Ministerio de Salud, siendo las necesidades laborales la
valoracién, competencia y logro de objetivos. También hay dos necesidades
psicoldgicas adicionales fundamentales para, al menos, gran parte de la
poblacion activa, se considera a la estimulacidn, la libertad y la flexibilidad
para el logro de las metas de la institucion.

e Informacidén de otros servicios se consigue facilmente: En cuanto a la
informacion, por lo menos en los establecimientos de salud, por ser de mejor
complejidad, la informacion es mas factible de ser ubicada y utilizada en cuanto
a la atencion de los pacientes.

e Apoyo en correccion de errores en la organizacion: En salud, es méas
complicado calificar “los errores”, porque existe atencion a personas, se debe
tener el mayor cuidado posible, pero si ocurre alguna incidencia, el personal de
salud, debe trabajar como un equipo en busca de la solucién.

e Resolucién de problemas: La capacidad para resolver problemas se puede
definir como la eficacia y agilidad a la hora de encontrar soluciones a los
problemas surgidos. Aquellas personas con alta capacidad para la resolucion
de problemas son capaces de actuar de forma proactiva, sin perder el tiempo, y
encontrando las soluciones mas apropiadas para cada caso, pensando siempre
en las repercusiones que estas puedan tener a largo plazo.

2.2.1.2. Desempefio laboral

2.2.1.2.1. Definiciones

La mayoria de organizaciones, buscan como fin primordial tener una productividad
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Optima, apoyado en el desempefio que tienen sus colaboradores, si bien es cierto
muchas acciones se toman en funcion del mejoramiento de niveles de rendimiento
laboral, en los Gltimos tiempos el bienestar el recurso humano es fundamental para
mejorar los indices de produccion en cualquier empresa. Por lo que conocer la
conceptualizacion del desempefio es importante, asi tenemos que Schneider (2011)
lo describe como la caracterizacion del conjunto de saberes, competencias y
habilidades empleadas en una funcion de produccién, basandose en los requisitos
de calidad que el sector productivo espera alcanzar. Hellriegel (2004) expres6 que
la evaluacion del rendimiento es un sistema que ofrece la revision y valoracion
regular del rendimiento de un cargo individual o de un conjunto de cargos. Quintero
(2014), al citar a Chiavenato (2000), sostiene que es la conducta del empleado en
la basqueda de los objetivos establecidos, representando asi la estrategia personal
para alcanzar las metas. Milkovich y Boudren (1994) plantearon que el rendimiento
laboral es un conjunto de rasgos individuales, incluyendo: habilidades, capacidades,
necesidades y cualidades, que se entrelazan con el caracter del trabajo y la
organizacion para generar conductas que pueden influir en los resultados y las
transformaciones inéditas que se estan produciendo en las organizaciones.

Finalmente, cuando se menciona el rendimiento laboral, se refiere a la
calidad del servicio o labor que los empleados llevan a cabo en una organizacion.
Este incluye sus habilidades profesionales, sus destrezas interpersonales, su
interaccion con el entorno de trabajo y su nivel de dedicacion, factores que influiran
directamente en los resultados que la organizacion consiga.

Es decir, que como se comporta y como desarrolla su trabajo un
colaborador, es el reflejo de la percepcién que tiene de su clima laboral, que

dependera si es positivo o negativo, para lograr la evolucién en su nivel de
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motivacion y ademas que determinard que su desempefio laboral acerca mas a la
organizacion a su objetivo final, que es lograr mayor una mejor productividad, en
base a un recurso humano completamente atendido en sus necesidades y con un alto
compromiso con la organizacion.

2.2.1.2.2. Evaluacion del desempefio laboral

El objetivo clave de evaluar la ejecucion del puesto es trabajar en la productividad
de la asociacion. Esta afirmacion fue dada por Warren (1990) quien caracteriza la
evaluacion de la ejecucion del trabajo como el ciclo por el cual se evalua la
presentacion general del representante es una capacidad fundamental que una
direccion Gnica 0 una mas se completa tipicamente en cualquier asociacion
avanzada. La mayoria de los representantes intentan generar criticas sobre la forma
en que realizan sus ejercicios y los responsables de la coordinacion elaborada por
diferentes trabajadores deben evaluar la ejecucion individual para concluir los
movimientos que deben realizar. En el momento en que la ejecucion no se
especifica exactamente, el jefe o director debe hacer un movimiento correctivo de
la misma manera, la ejecucion que sea agradable o supere lo esperado debe ser
energizada.

Sin duda, la exhibicién de representantes esta conectada a las capacidades
que desempefian de manera consistente. Es muy probable que el apoyo sea eficaz
si se realiza de forma reparadora y en un breve periodo de tiempo.

Asimismo, para Palma (2007), para valorar la exposicion de los especialistas
es importante propiciar un encuentro de direccion, que puede durar
aproximadamente medio afio, lo que permitira obtener una valoracion mas sencilla
y suficiente. Teniendo en cuenta que la cantidad y naturaleza de los ejercicios de

trabajo realizados por los representantes, en cuanto a las obligaciones que esperan
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y unas caracteristicas menos verdaderas que permiten configurar diferentes &ambitos
de legitimidad, como inteligencia, caracter e innovaciéon. Suponiendo que la
evaluacién la termine alguien que rara vez ve al representante en el trabajo, es
injustificable para el trabajador e influye en el poder del jefe inmediato.

Robbins (2005), caracteriza la ejecucion del trabajo de un trabajador
dependiente de la realizacion de sus destinos, una asociacion también debe construir
pautas de ejecucion especificas que desearia que sus representantes cumplieran.

A. Fines de la Evaluacién del Desempefio laboral

Consideramos que los principales destinos conectados con este subsistema

de ejecucion los ejecutivos son:

- Adecuacion de la persona al puesto;

- Capacitacion;

- Promocion;

- Pagar fuerzas motivadoras por una gran ejecucion;

- Mejora de las relaciones humanas entre jefes y subordinados;

- Desarrollo personal del trabajador;

- Datos esenciales para exdmenes de recursos humanos;

- Evaluacion de la capacidad de avance de los representantes;

- Soporte de mayor utilidad;

- Permitir las condiciones para la estimacion del potencial humano en el
sentimiento de decidir su plena preparacion;

- Otras opciones de la facultad, como intercambio, licencias, raspaditos,
mudanzas (Juarez-Hernandez, 2014).

2.2.1.2.3. Técnicas para evaluar el desempefio laboral

En términos cotidianos, los expertos que examinan estrategias para evaluar
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la ejecucion del trabajo deben utilizar:

A. Entrevistas: Los hallazgos de estas entrevistas asisten al comité de evaluacion
en la identificacion de areas que necesitan mejoras. Las criticas realizadas por
el personal pueden destacar las medidas que el departamento necesita tomar
para cubrir tanto las demandas de los trabajadores como de la entidad. La
entrevista de partida representa otra fuente de datos. Se realizan con los
trabajadores que dejan la organizacion. Los comentarios del empleado se
registran en el instante de la separacion y el comité de evaluacion
posteriormente examina el documento, con el objetivo de identificar (si
existieron) las razones de insatisfaccion, ademas de otros inconvenientes.
(Pulido, 2003).

B. Encuestas de Opinién: También se les conoce como sondeos de posturas. Las
entrevistas requieren gran cantidad de tiempo, son costosas y suelen ser
restringidas a un ndmero reducido de personas. A través de encuestas
meticulosamente elaboradas, es posible obtener una vision mas exacta del
estado actual de ciertos elementos de la organizacion. Ademas, es muy
probable que los cuestionarios lleven a respuestas mas sinceras y fiables. Las
tendencias que surgen en el transcurso de diversas encuestas son
particularmente relevantes. (Chatman, 1999).

C. Anadlisis de los Registros de Recursos Humanos: Se realizan para garantizar
que se respeten las politicas de la empresa y algunos aspectos legales (de
seguridad e higiene, analisis de las reclamaciones de los trabajadores,
valoracion de la remuneracion y de programas y politicas). (Brow, 1990).

D. Experimentacion de Técnicas de Personal: Permite la comparacion entre un

grupo experimental y uno de control bajo circunstancias realistas. Existen
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varios aspectos negativos de la experimentacion. Muchos directivos se oponen
a ella, debido al posible conflicto en la moral del grupo y a la posible
desconfianza que surge entre aquellos que no fueron elegidos para participar
en los programas. Los trabajadores que forman parte de los grupos
experimentales pueden ser vistos como manipulados. El experimento puede
presentar resultados que no sean completamente comprensibles (Asmat, 2003).

E. Informacion Externa: Las analogias con otras entidades y el contexto ofrecen
puntos de vista para valorar las politicas de la empresa. Algunos datos externos
son facilmente obtenibles, mientras que otros demandan considerables
esfuerzos. Los datos mas complicados de conseguir hacen referencia a datos
especializados acerca de la competencia. (Alquilar, 2005).

2.2.1.2.4. Objetivos del desempefio laboral

Un sistema correctamente disefiado y transmitido puede contribuir a lograr las

metas de la organizacion y potenciar el rendimiento de los trabajadores. De hecho,

los datos de la evaluacion del rendimiento pueden ser tiles en diversas areas de
recursos humanos:

A. Planeacion de Recursos Humanos: Al analizar los recursos humanos de una
empresa, es necesario tener informacién que refleje el potencial global y de
ascensos de todos los trabajadores, en particular de los directivos principales.
(Aforga, 2006).

B. Reclutamiento y Seleccion: Las categorizaciones en la valoracion del
rendimiento pueden ser beneficiosas para anticipar el rendimiento de los
candidatos a empleo. lgualmente, al verificar las pruebas de seleccién, la
categorizacion de los empleados puede emplearse como el criterio en el que se

contrastan las calificaciones obtenidas en los examenes.
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C. Desarrollo de Recursos Humanos: Una valoracion del rendimiento debe
indicar las necesidades particulares de formacién y crecimiento de un
trabajador.

D. Planeacion y Desarrollo de Carrera: La informacion de la evaluacion del
rendimiento es crucial para identificar las fortalezas y debilidades de un
trabajador y definir su potencial. Los directivos pueden emplear esta
informacion para orientar a sus empleados y asistirles en la elaboracion e
implementacion de sus planes profesionales. (Cadenillas, 1999).

E. Programas de Compensacion: Los hallazgos de la evaluacion del
rendimiento ofrecen un fundamento para tomar decisiones logicas en relacion

a los aumentos salariales.
F. Relaciones Internas con los Empleados: Es habitual que los datos de

evaluacion se empleen también en diferentes areas de relaciones internas con
los trabajadores, incluyendo su ascenso, motivacion, degradacion, despido,
suspension y transferencia.

G. Evaluacion del Potencial de un Empleado: Algunas empresas intentan
valorar el potencial del empleado mientras califican su rendimiento en el cargo.
Es el método més simple y eficiente. Como una variedad de rendimiento (desde
insatisfactorio hasta sobresaliente). Se califica a todos los subordinados
encerrando en un circulo o marcando la que mejor represente su nivel de
rendimiento para cada atributo. Luego, se afiaden y examinan los valores
otorgados a cada caracteristica. Esta valoracion es llevada a cabo por el
superior directo. Se designara un comité de evaluacion que contara con la
participacion del gerente general, la direccion de recursos humanos y el jefe

directo (Alies, 2005).
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2.2.1.2.5. Dimensiones del desempefio laboral

A. Relacién con sus superiores

Uno de los vinculos mas significativos que se forman en el ambiente de trabajo son

los de los trabajadores con sus superiores. Relaciones que pueden crear el entorno

y la motivacion requerida para un rendimiento laboral positivo.

Sin embargo, esta relacion no es uniforme en todas las compafiias. El
surgimiento de tecnologias emergentes ha provocado un cierto "alejamiento” entre
lideres y trabajadores. La mensajeria en linea, los famosos correos electronicos, ha
transformado la forma de interactuar en el ambiente de trabajo. Los escritos
representan una "epidemia y un riesgo”. Pueden representar un peligro ya que el
chat o el correo electronico han reemplazado la comunicacion verbal, el encuentro
presencial, causando relaciones personales mas superficiales y una dindmica de
trabajo desprovista de entusiasmo. (Brow, 1990).

B. Desempefio con las condiciones fisicas
Las condiciones del entorno pueden variar significativamente de una oficina a
otra y de una fabrica a otra. Ademas, las pruebas sefialan que incluso las
fluctuaciones relativamente pequefias en temperatura, ruido, luz o calidad del
aire pueden tener impactos significativos en el rendimiento. Comprende:

e Temperatura: La temperatura es una variable que presenta considerables
variaciones personales. Por lo tanto, para optimizar la productividad, es crucial
que los trabajadores operen en un entorno donde la temperatura esté controlada
de forma que se encuentre dentro del rango aceptable para la persona.

e Ruido: La fuerza del sonido se cuantifica en decibeles, una escala logaritmica.
Una variacion de 10 decibeles en la intensidad representa verdaderamente la

diferencia de 10 veces en el nivel sonoro. La evidencia de las investigaciones
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sobre el ruido sugiere que los ruidos constantes o previsibles usualmente no
provocan un descenso en el rendimiento laboral. Si existe, se produce a niveles
cercanos a 90 decibeles, lo que equivale al ruido producido por un tren
subterraneo de seis metros de longitud. Sin embargo, los impactos del ruido
impredecible parecen ser constantemente perjudiciales, suelen obstaculizar la
habilidad de los trabajadores para enfocarse y concentrarse. Los sonidos
potentes e imprevistos también suelen aumentar la excitacion y provocar una
disminucion en la satisfaccion laboral.

e lluminacion: La cantidad correcta de luz se basa en la complejidad de la tarea
y en la exactitud necesaria. Dependiendo de la edad del trabajador, los
beneficios en rendimiento a niveles elevados de iluminacion son
considerablemente mayores para los empleados de edad avanzada que para los
empleados de edad temprana. Las ventajas de aumentar la iluminacion no son
secuenciales. Son mas altos en niveles de iluminacion relativamente bajos y
reducen su magnitud a medida que la iluminacion se eleva a moderada.

e Calidad del aire: Respecto al rendimiento laboral, las pruebas sugieren que
varios contaminantes pueden disminuir la produccion o la exactitud en varias
actividades. Parece que las personas se han acostumbrado al aire contaminado.
La poblacién pierde interés en los elevados grados de contaminacion y se
percibe menos amenazada por la exposicion continua a dichas
condiciones.(Ackermna, 2004).

C. Desempefio con la participacion en las decisiones
La implicacion en el proceso de toma de decisiones puede incrementar la
calidad y la aceptacion de las decisiones, promueve la motivacion y la

autoestima de los empleados y potencia las relaciones personales con los

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

*- TESIS UANCV 2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

trabajadores. Sin embargo, no siempre resulta sencillo delegar. Un hacendado
se cuestionaba por qué sus empleados llegaban directamente a él con sus
dificultades y cuestionamientos que superaban al supervisor. Tras analizar el
tema, este sefior se percatd de que al responder a las preguntas y solucionar las
dificultades de sus empleados, estaba incentivandolos a mantener este mal
comportamiento. Por otro lado, lo que requeria era respaldar a su superior,
permitiendo que los trabajadores se dirigiesen a él para manifestar sus
dificultades (Ponce, 1998).

No obstante, aqui se presenta una complicaciéon. Es verdad que los
empleados deberian tener la necesidad de solucionar los problemas cotidianos
directamente con el supervisor. Sin embargo, los jefes deben, simultdneamente,
demostrar a los trabajadores que estan preparados para escucharlos. En un
terreno de cultivo, el jefe asegura que sus puertas estaban disponibles para los
empleados si requerian conversar con él. No obstante, al retirarse el jefe, el
supervisor cerraba esa avenida informandoles a los empleados que no deberian
interrumpir al jefe. (Pulido, 2003).

D. Desempefio con el trabajo

El rendimiento laboral ha sido interpretado de diversas maneras y se ha tratado con
numerosas y variadas técnicas que provienen de todas las disciplinas de la
psicologia. Existen métodos que se fundamentan en la alteracion de conductas,
otros que buscan instaurar una especie de "programacion™ en el inconsciente de los
individuos, entre otros. No obstante, pocas veces se considera que el auténtico
trabajo en el rendimiento trasciende los individuos. Un procedimiento correcto para
potenciar el rendimiento debe abarcar el nivel de la organizacion, el nivel de los

procedimientos y el nivel de los individuos. Para comprender esto, es crucial que el
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empresario vea a su compafiia como un sistema de relaciones complejas. Una
compafiia es mucho méas que un grupo de individuos. En la organizacion,
fendmenos como la cultura corporativa, la estructura, los planes de desarrollo
profesional, los procedimientos, entre otros, promueven el rendimiento de los
individuos como personas y de las empresas como entidades (Warren, 1990).

Por lo tanto, el rendimiento debe ser considerado tanto para los individuos
como para las organizaciones. Una cosa es el rendimiento personal de los
empleados de una fabrica y otra distinta es el rendimiento global de la organizacion.
El individuo més capacitado, con la mayor motivacién y compromiso, en una
organizacion cuyos procedimientos no lo permiten, no podré desempefiar un trabajo
que le brinde el maximo potencial. En este punto, es importante aclarar que no es
"culpa" de la empresa si el trabajador no produce. Simplemente, es crucial
comenzar a comprender que, si aspiramos a producir un rendimiento 6ptimo en
nuestros empleados, debemos también asumir la responsabilidad que nos
corresponde como empresarios (Salinas, 2001).

E. Desempefio con el reconocimiento
El reconocimiento es un instrumento de administracion que fortalece la
relacién de la compafiia con los empleados, generando transformaciones
positivas dentro de una organizacion. Cuando se identifica a un individuo
eficiente y eficaz, también se estan fortaleciendo las conductas y acciones que
la organizacion aspira mantener en los trabajadores. "El reconocimiento es un
componente de la alegria que todo empleado necesita obtener de manera
regular.” Nada incentiva mas que el triunfo, y el reconocimiento es el fruto de
dicho triunfo. Asi pues, cuando un empleado obtiene reconocimiento por sus

acciones, mejora su rendimiento en el trabajo.

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

*- TESIS UANCV 2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

Evaluar el rendimiento influye, tanto en los empleados como en la
organizacion.
2.2.1.3. Caracteristicas personales
2.2.1.3.1. Edad
La edad, es determinada por la cronologia de vida, es decir que es el tiempo que ha
vivido una persona u otro ser vivo contando desde su nacimiento.

En este estudio, debemos considerar que la edad, la analizaremos desde el
punto de vista de la edad para realizar una actividad laboral, segun su oficio u
ocupacion, ya que existe en cada pais una reglamentacion para determinar la edad
promedio desde cuando se debe realizar actividades laborales remuneradas.

En el presente estudio, se trabajo con rangos distribuidos en menos de 30
afios, y de 51 a més afios, considerando que la mayoria de técnicos ingresan con
menor edad a trabajar en el sector salud, porque sus estudios son de solo tres afios
y los profesionales en salud son de 5 a mas afios, tomando en cuenta su
especializacién y periodo de précticas.
2.2.1.3.2. Sexo
El sexo del ser humano, es el conjunto de peculiaridades que caracterizan a los
individuos de una especie en masculino y femenino, haciendo posible la
reproduccion.

En el ambito laboral, la participacion en el empleo de hombres y mujeres se
diferencia en variados aspectos, y esas diferencias resultan en posibilidades
desiguales de elegir, que a su turno inciden en los resultados obtenidos en términos
de bienestar y autonomia personal. Todo ello se relaciona con el trabajo para el
mercado, asi como con otros trabajos que, si bien quedan al margen de las fronteras

de lo econdmico en su acepcion convencional, contribuyen al bienestar de las
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personas y a la reproduccion social, como el trabajo realizado en los hogares.
Tradicionalmente este ultimo se atribuye como responsabilidad a las mujeres; eso
lleva a preguntarse en qué medida la sociedad como un todo se hace cargo y asegura
las condiciones de la reproduccion social, al tiempo que se respeta el derecho de las
personas a elegir sobre el uso de su tiempo.

Se consideran las desigualdades entre mujeres y hombres con relacién al
trabajo. En ese sentido, se procura responder si ha habido modificaciones
importantes desde una perspectiva de género con relacion al trabajo y al empleo, y
en consecuencia, si se han tomado medidas para conciliar ambos tipos de trabajo,
tanto para los hombres como para las mujeres, de modo de propiciar un mayor
equilibrio entre las responsabilidades familiares y el trabajo de mercado.

El trabajo y empleo desde una perspectiva de género, requieren una especial
distincion al menos por tres razones: en primer lugar, debido a que la interaccion
de ambos tipos de actividades resulta un factor condicionante de la vida de hombres
y mujeres de manera diferente; en segundo lugar, porque esa distincion contribuye
a identificar el aporte econémico global de las personas y en particular de las
mujeres; y en tercer lugar, porque como se desarrolla en adelante, para analizar la
problemética del empleo femenino es indispensable relacionar ambos conceptos.

La presencia femenina suele ser proporcionalmente mayor en los puestos de
trabajo informales y precarios, al igual que en el trabajo no remunerado destinado
al mantenimiento y la reproduccion de la vida en los hogares; es decir, el trabajo
estrictamente domestico y otras actividades vinculadas al cuidado de las personas.
Estas actividades se hallan —aunque no en forma exclusiva— indisolublemente
ligadas a las dindmicas de los hogares y al aporte femenino al bienestar y al

funcionamiento de la economia global. La llamada «division sexual del trabajo», es
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decir, la distribucion social de obligaciones y responsabilidades entre individuos de
uno u otro sexo de las actividades de mercado y extramercado, determina la
participacion de las mujeres en el trabajo remunerado, asi como en otras actividades
(politicas, culturales, sociales o de recreacion). El tiempo destinado a los distintos
tipos de trabajo marca una diferencia entre hombres y mujeres, que se expresa en
las caracteristicas que asume el empleo para unos y otras, asi como en el tiempo
libre (recreacion, cuidados personales). De alli la importancia de concebir el trabajo
de manera mas abarcativa, tanto para explicar el origen de las diferencias de la
participacion de las mujeres en el mercado laboral respecto de los hombres con
relacion a oportunidades, el trato y los resultados, como respecto de las
posibilidades de superar esas diferencias.

2.2.1.3.3. Profesion

El concepto de profesion se refiere al empleo o trabajo que alguien ejerce y por el
que recibe una retribucion econdémica.

El concepto profesion ha estado ligado a la evolucion y desarrollo de las
sociedades; pero es dificil tener una definicion Unica de la profesién, ya que existe
una frontera difusa entre lo que es una ocupacién y una profesion. En nuestro pais,
hay que subrayar que se establece una clasificacién de ocupaciones y profesiones.

La Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones (CIUQ), realizada
por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), clasifica la informacion de
trabajo y empleo. Se utiliza una clasificacion para actividades y otra para
ocupaciones. La actual clasificacion CIUO-08 identifica 10 grupos principales de
ocupaciones, que para el sector de la educacion fisica y del deporte destacan el gran
grupo de Directores y gerentes, los Profesionales cientificos e intelectuales y los

Técnicos y profesionales de nivel medio.
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La ocupacion se define como el conjunto de funciones, obligaciones y tareas
que desempefia un individuo en su trabajo, oficio o puesto de trabajo,
independientemente de la rama de actividad donde aquélla se lleve a cabo y de las
relaciones que establezca con los deméas agentes productivos y sociales,
determinados por la Posicion en el Trabajo.

e Meédico: Ser médico es mas que una profesion. Asi lo aseguran quienes dedican
sus dias a la prevencion de patologias, a atender y ayudar a sanar a pacientes,
0 a investigar y educar en las distintas especialidades de la medicina. Ellos y
ellas, que dedican su esfuerzo y pasion a la salud de los otros, pueden ser
percibidos como verdaderos héroes y heroinas, por su compromiso con el
bienestar y con la vida de las personas.

o Enfermera: La enfermera es una profesional que aporta a su trabajo dotes de
empatia y comunicacion. Debe ser observadora, tenaz, critica y cuestionar todo
lo relacionado con el cuidado del paciente si considera que algo pudiera ser
inadecuado.

e Obstetra: La obstetricia o tocologia es la especialidad médica que se ocupa
del embarazo, el nacimiento y el puerperio o posparto (de la salud de la madre
en los 40 dias posteriores al parto), incluyendo las situaciones de riesgo que
requieran una intervencion quirdrgica. El obstetra tiene funciones muy
importantes a lo largo del embarazo, ya que se encarga de la preparacion
integral de la maternidad para contribuir a la salud tanto de la madre como del
bebé, realizando controles prenatales, acciones de prevencion para la buena
salud reproductiva, y de atencion al parto y al posparto. Incluyendo
informacion acerca de los cuidados del bebe, higiene, alimentacion, lactancia

y la evolucion del cuerpo de la embarazada durante la gestacion. El obstetra
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también puede recibir el nombre de matrén o matrona. El obstetra no sélo se
ocupa de la salud fisica de la madre y del bebé, sino que también cuida los
factores psicoldgicos y sociales vinculados a este periodo tan especial de la
maternidad, por lo que su calidad humana es tan importante como la
profesional.

e Biotloga: Los bidlogos estudian todos los seres vivos, desde las plantas y
animales hasta los microorganismos, y el modo en que estos se relacionan entre
si y con el medio ambiente. Muchos bidlogos usan sus descubrimientos para
resolver problemas o desarrollar nuevos productos y procesos.

e Cirujano Dentista: Su labor se enfoca hacia la solucion de: caries dental,
enfermedad periodontal (tejidos de sostén del diente), malposiciones dentarias,
alteraciones de la articulacion temporomandibular, cancer bucal vy
malformaciones de labio y paladar.

e Nutricionista: Contribuye a conocer habitos de alimentacion, horarios,
preferencias alimentarias, intolerancias y enfermedades existentes, entre otras.
Ayuda a calcular la cantidad de calorias y nutrientes consumidos en la dieta del
paciente, lo que posibilita la adecuacion de estos segln los requerimientos
personales.

e Trabajador Social: El trabajo social es una disciplina que tiene como objetivo
ayudar al desarrollo de relaciones humanas saludables y fomentar los cambios
sociales que permitan a las personas tener una mejor calidad de vida.

e Psicologo: Un Psicologo es un cientifico de la conducta humana, un experto
en el cambio del comportamiento, que ensefia recursos psicolégicos a las
personas para solucionar los problemas de la vida cotidiana, para asi facilitar

su adaptacion al contexto en el que viven y sentirse bien a corto, medio y largo
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plazo. “Lo psicoldgico” es la forma en la que las personas aprendemos a
relacionarnos con el mundo que nos rodea, a interpretar nuestras experiencias
y a organizarlas emitiendo comportamientos para adaptarnos a las
circunstancias vitales en las que nos toca vivir. Hablamos de problemas
psicoldgicos cuando dicha relacidn existente entre la persona y su entorno crea
insatisfaccion y/ o perjuicios a ella misma o a los que le rodean.

¢ Quimico Farmacéutico: El farmacéutico o quimico farmacéutico o boticario
es el profesional con habilidades integrales en salud, fabricacion de
medicamentos, control de calidad, desarrollo e investigacion de los mismos.
Ademas el farmacéutico tiene conocimientos de toxicologia, legislacion (que
rige los productos medicamentosos y sanitarios), tecnologia farmacéutica y
salud publica, entre otros.

e Técnico administrativo: El técnico administrativo es el profesional encargado
de los procesos de gestion en las areas operativas y de talento humano. Esta
definicion de técnico administrativo puede sonar muy simple. Sin embargo, el
concepto se aclara cuando profundizas sobre sus funciones dentro de una
empresa.

e Técnico de enfermeria: El Técnico en Enfermeria estd capacitado para
colaborar con equipos de salud publicos o privados, aplicando cuidados basicos
de enfermeria y asistiendo en el tratamiento y rehabilitacion de pacientes
agudos y cronicos en diferentes etapas de su ciclo vital.

e Técnico Farmacia: El técnico en farmacia esta capacitado para labores de
diagnostico, investigacion y tratamiento de enfermedades. Los profesionales
técnicos en Farmacia, podran: Asistir en la dispensacion de productos

farmacéuticos informando de sus caracteristicas y de su uso racional.
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e Personal limpieza: El personal de limpieza puede consistir en un equipo de
personas o, por el contrario, una persona en particular. Independientemente,
esta persona o conjunto se ocupa de ejecutar las actividades de limpieza y
mantenimiento que van a garantizar la correcta higiene de las instalaciones.

2.2.1.3.4. Tiempo de Servicio

El tiempo promedio de servicio es uno de los aspectos mas importantes en términos

de la experiencia de los clientes con una empresa. La funcion principal de esta

métrica es indicar el tiempo promedio necesario para hacer un contacto.

En el sector salud, la antigiiedad en el servicio donde se desempefian el
personal sanitario, se distribuye en afios de servicio, se han considerado los rangos
de menos de 1 afios, de 1 a 5 afios, de 6 a 10 afios, de 11 a 15 afios y mas de 15
anos.
2.2.1.3.5. Condicion laboral
Por ende, la situacion laboral esta relacionada con la condicion del ambiente de
trabajo. El término hace referencia a la calidad, la seguridad y la higiene de la
infraestructura, entre otros elementos que impactan en el bienestar y la salud del
empleado.

e Nombrado: Es la denominacién que se le da al trabajador en salud que ha
reunido los requisitos y/o atributos propios del puesto en el cual se desempefia,
se considera la formacion académica, la habilitacion profesional de ser el caso
y la experiencia laboral general.

e Contratado: La contratacion es un proceso que implica una serie de servicios
para la busqueda, seleccion y contratacion de empleados. Para aumentar su
eficacia, es necesario elegir de manera competente las formas y métodos de

evaluacion de los solicitantes de empleo.
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e Otra modalidad: En el sector salud, en el Ministerio de Salud, de EsSalud y
de las Fuerzas Armadas o la Policia, su contratacidn corresponde a uno de estos
regimenes: el “de carrera”, que se regula por el Decreto Legislativo N° 276; el
de Contrato Administrativo de Servicios (mas conocido como “CAS”),
desarrollado por el Decreto Legislativo N° 1057; o el privado, que se regula
con el Decreto Legislativo N° 728. Entonces, cada entidad necesitada de
personal genera una convocatoria y los profesionales se presentan para ocupar
las plazas ofrecidas.

Ademas, existen convocatorias para labores especificas sin la necesidad de
generar la relacion empleador-trabajador. Precisamente, esas son las de "servicios
no personales™ o "por terceros”. Las personas que cumplen funciones bajo esta
modalidad, que se regula directamente con el Cédigo Civil peruano a partir de su
articulo 1764, no son consideradas trabajadoras. Se las llama "autonomas" porque
-se supone- no mantienen un vinculo de subordinacion ni dependencia con las
entidades que las contratan.

2.3. MARCO CONCEPTUAL

e Ambiente Laboral: Se refiere a las politicas, compensaciones y beneficios,
aunados a su proyeccion, diversidad, programas de adiestramiento, salud,
bienestar y seguridad laboral (Rosemberg, 2004).

e Cambio Organizacional: Proceso a través del cual una organizacion llega a ser
de modo diferente de lo que era en un momento dado anterior. Todas las
organizaciones cambian pero el reto que se plantean los directivos y en general
todas las personas de la organizacion es que el cambio organizacional se

produzca en la direccion que interesa a los objetivos de la organizacion. Es por
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ello que se habla de gestion del cambio. Agentes de cambio, intervencion para
el cambio, resistencia al cambio, etc. (Rosemberg, 2004).

e Capital Humano: Es el conjunto del talento de las personas que integran una
organizacion para la creacion sistemética de riqueza. La gente es el factor
principal en el manejo de la nueva economia (Rosemberg, 2004).

e Clima Organizacional: Por ende, la situacion laboral esta relacionada con la
condicion del ambiente de trabajo. EI término hace referencia a la calidad, la
seguridad y la higiene de la infraestructura, entre otros elementos que impactan
en el bienestar y la salud del empleado. (Rosemberg, 2004).

o Comportamiento: Modo de ser del individuo y conjunto de acciones que lleva
a cabo para adaptarse a su entorno. La conducta es la respuesta a una
motivacion en la que estdn involucrados componentes Psicoldgicos,
Fisioldgicos y de motricidad. la conducta de un individuo en un espacio y
tiempo determinados, se denomina comportamiento (Rosemberg, 2004).

e Comunicacion: Es el procedimiento de compartir informacion y entendimiento
entre dos individuos. El proceso de comunicacion incluye los siguientes
componentes: emisor o fuente persona que transmite el mensaje, transmisor o
codificador, equipo que une la fuente con el canal, o sea, que codifica el
mensaje transmitido por la fuente hacia el canal, canal es un segmento del
sistema que hace referencia a la condicién de un mensaje entre lugares
fisicamente alejados, receptor o decodificador equipo ubicado entre el canal y
el destino, decodifica el mensaje y el destino (Santos-Garcia, 2012).

o Desemperio: Es el cumplimiento de las hormas y parametros establecidos para
el desarrollo de una actividad especifica o conjunto de ellas (Rosemberg,

2004).

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor



http://www.monografias.com/trabajos15/sistemas-control/sistemas-control.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/cborgdef/cborgdef.shtml
http://www.monografias.com/trabajos54/resumen-economia/resumen-economia.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/conducta/conducta.shtml
http://www.monografias.com/trabajos28/saber-motivar/saber-motivar.shtml
http://www.monografias.com/trabajos901/evolucion-historica-concepciones-tiempo/evolucion-historica-concepciones-tiempo.shtml

VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \3) | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

e Eficacia: Virtud para obrar, y cumplir con los objetivos establecidos de la
empresa (Gispert, 2016).

e Eficaz: Persona activa, fervorosa, poderosa para obrar o ejecutar una labor. Que
tiene la virtud de producir el efecto deseado (Gispert, 2016).

e Estrategia: Patron de una serie de acciones que ocurren en el tiempo,
planificadas previamente y donde se establecen metas y politicas de una
organizacion y a la vez establece la secuencia coherente de las acciones a
realizar (Rosemberg, 2004).

e Gerencia del Desempefio: Se basa en la informacion obtenida de un sistema de
evaluacién o revision del desempefio. Sin embargo, no hay otro aspecto de la
gerencia de Recursos Humanos que sea generalmente tan mal manejado como
la evaluacion (Gispert, 2016).

e Incentivo: Férmula que asocia el sueldo percibido con la produccion o
rendimiento alcanzado, de forma que se estimula una mayor productividad y
eficiencia (Gispert, 2016).

e Logrd: Conseguir lo que se intenta o desea gozar o disfrutar una cosa (Gispert,
2016)

e Metas: Establece que es lo que se va a lograr, cuando seran alcanzados los
resultados, pero no establece como lograrlos (Gispert, 2016).

e Motivacién laboral: Consiste en dar al empleado las posibilidades para
desarrollar su capacidad y potencialidades, en bien de él mismo y de la
institucién para lograr la mejor forma de inducir, motivar, dirigir y coordinar
al personal (Gispert, 2016).

e Objetivos: Son los propositos hacia los cuales las empresas encaminan sus

energias y recursos. Los objetivos aceptados por las empresas aparecen en los
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documentos oficiales, estatus, actas de asambleas, informes anuales, etc. Los
objetivos naturales de una empresa en general son satisfacer las necesidades de
bienes y servicios de la sociedad, proporcionar empleo productivo para todos
los factores de produccidn, aumentar el bienestar de la sociedad, haciendo uso
racional de los recursos, proporcionar un retorno justo a los factores de entrada
y crear un ambiente en que las personas puedan satisfacer sus necesidades
humanas basicas (Rosemberg, 2004).

e Politicas: Son reglas o guias que expresan los limites dentro de los que debe
ocurrir la accion. Surgen en funcion de la realidad de la filosofia y de las
culturas organizacionales. Son Utiles para dirigir funciones y asegurar que éstas
se desempefien de acuerdo a los objetivos establecidos (Rosemberg, 2004).

e Recurso Humano: La gestion de recursos humanos, histéricamente ha
implicado la planificacion, organizacion, desarrollo, coordinacion y
supervision de métodos que fomentan el rendimiento eficaz de los empleados.
En este contexto, la organizacién se convierte en el instrumento que facilita a
los individuos que trabajan en ella la consecucion de metas personales que
estan vinculadas directa o indirectamente con el trabajo. (Gispert, 2016)

e Rendimiento: Producto o utilidad que da una cosa, por efecto de una actividad

cualquiera (Rosemberg, 2004).
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CAPITULO 111l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION
El enfoque del estudio es cuantitativo, segin Hernandez, D. (2018). EI método
cuantitativo nos facilita el analisis detallado de los resultados logrados a través de
una encuesta efectuada a los empleados a través de un cuestionario. Esto nos
facilitara la comprobacion de las hipotesis propuestas y el uso de tablas estadisticas

y diagramas.

3.2. METODO APLICADO EN LA INVESTIGACION

Siendo un estudio con un enfoque cuantitativo, se utilizé un método deductivo.

3.3. TIPO DE INVESTIGACION
El tipo de investigacion fue bésica porque se tuvo como finalidad diagnosticar la
realidad del climay desempefio laboral de los trabajadores, ademas de investigar la

relacion entre las variables (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2016).
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3.4. NIVEL DE INVESTIGACION
De acuerdo a la naturaleza de la investigacion, retne por su nivel las caracteristicas
de un estudio correlacional. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2016).

3.5. DISENO DE INVESTIGACION
El disefio de la Investigacion fue no experimental, ya que solo se observo los
fendmenos tal como se dieron en su contexto natural y en un momento dado, para
después ser analizados.

Fue transversal porque los datos se tomaron en un solo momento de la
investigacion.

Fue explicativo, porque se busca encontrar las razones por las cuales
ocurren los hechos de un fendémeno de estudio. (Hernadndez, Fernandez, & Baptista,
2016)

Fue descriptivo correlacional porque se detall6 la situacién encontrada y
fue correlacionada (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2016).

Disefio especifico es el siguiente:

Ox

Oy
Donde:
- M1: muestra (Un solo grupo de estudio).
- Ox: Observacion de la variable x: clima laboral.
- Oy: Observacion de la variable y: desempefio laboral.

- r: indica la posible relacion entre las variables estudiadas.
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3.6. POBLACIONY MUESTRA
3.6.1. Poblacion
La poblacién estuvo constituida por los todos los trabajadores de salud que laboran
en los 5 establecimientos. de salud que componen la Microred Edificadores Misti,
detallados a continuacion:

Tabla 2. Poblacion de trabajadores de la Microred Edificadores Misti

Establecimiento de Salud N°
Centro de Salud Edificadores Misti 77
Centro de Salud Miraflores 38
Centro de Salud Porvenir Miraflores 27
Centro de Salud Mateo Pumacahua 24
Puesto de Salud Tomasa Tito Condemayta 22
Total 188

3.6.2. Muestra
La muestra estuvo conformada por los 188 trabajadores de la Microred Edificadores
Muisti, que cumplian con los siguientes criterios de inclusion y exclusion.
e Criterios de inclusién y exclusion
Criterios de inclusion
- Trabajadores de ambos sexos
- Trabajadores que acepten participar en la investigacion
Criterios de exclusion
- Trabajadores ausentes por licencias 0 vacaciones
- Trabajadores que no deseen participar de la investigacion

La muestra final fue de 182 trabajadores.
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3.7. TECNICASE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION
3.7.1. Técnica de la investigacion
La técnica a utilizar para ambas variables fue la Encuesta
3.7.2. Instrumentos de la investigacion

Los instrumentos para ambas variables fue el Cuestionario estructurado.

3.8. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION
3.8.1. Clima Laboral: Escala de Clima Organizacional (EDCO).
Escala de Clima Organizacional (EDCO) fue elaborado por: Acero Y., Echeverri
L., Lizarazo S., Quevedo A., Sanabria B en el afio 1996 cuya procedencia es de la
Fundacion Universitaria Konrad Lorenz, Santa Fe de Bogota. Fue adaptada y
estandarizada por Suarez y Padilla siendo asesorado por Julio Mogollén en la
Ciudad de Huénuco y en la Escuela de Psicologia de la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan.

Este cuestionario busca determinar un indicador general acerca de la
percepcion que las personas tienen dentro de la organizacion y la organizacién de
ellas. Ademas, ofrece retroinformacion sobre los procesos que definen las
conductas organizacionales, lo que posibilita implementar modificaciones
programadas tanto en las actitudes y comportamientos de los integrantes, como en
la estructura de la organizacion o en uno o varios de los subsistemas que la
conforman.

Este cuestionario esta compuesto por 40 items, la cual esta conformada por
una hoja de respuesta. El puntaje oscila desde 40 hasta 200. Quien realiza la

evaluacion sea un psicologo, orientador u otro debera conocer y atenerse lo mas
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posibles a las instrucciones que se detallan ya que este se considera que ha sido
tenido en cuenta en la tipificacion del instrumento, entre alguna de ellas es cuidarse
de las condiciones del ambiente, mobiliario y materiales para la evaluacion; asi
también, asegurarse de que los evaluados estén motivados; para ello es preciso
explicarles las razones por el cual se realiza la evaluacion , asi mismo, el evaluador
deberéa responder las preguntas o dudas que los evaluados planteen.

Las instrucciones para la aplicacion del cuestionario estan basadas en 5 tipos
de respuesta que van desde siempre con un puntaje de 5 hasta nunca con un puntaje
1.

Para puntuar la prueba, se establecera si el clima organizacional tiene un
puntaje entre alto, medio o bajo, y se llevara a cabo de la siguiente manera: Se
definen 3 intervalos de igual tamafio entre el puntaje minimo y el méximo posible
(40 y 200), dividiendo la diferencia entre ambos puntajes entre 3, y a partir del
puntaje minimo se afiade el resultado. Los items positivos son 1, 2, 5, 6, 8, 11, 12,
13,16, 17, 21, 22, 27, 30, 31, 32, 36, 37, 38, 40 y los items negativos son 3, 4, 7, 9,
10, 14, 15, 18, 19, 20, 23, 24, 25, 26, 28, 29, 33, 34, 35, 39.

Las normas que ofrece esta escala son percentiles y para la resolucién del
test se considera un promedio limite de 40 minutos.

Calificacion: 1. Nunca, 2. Muy pocas veces, 3. Algunas veces, 4 Casi
siempre y 5. Siempre.

Baremo:
Clima laboral bajo: 40 - 93 puntos
Clima laboral regular: 94 - 147 puntos

Clima laboral alto: 148 - 200 puntos
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3.8.2. Desempefio Laboral: Cuestionario estructurado

Es un instrumento que consta de 16 items que ayuda a medir 4 dimensiones: a)
Relaciones interpersonales - Adecuacion al medio de trabajo b) Responsabilidad en
el trabajo. - Actitud en el desempefio, c) Atributos Personales. - Cualidades
Inherentes a su personalidad, d) Compromiso. - Actitud en relacion con los valores
de la empresa. Adicionalmente se realizé una entrevista para medir la percepcion
del desempefio de los trabajadores por parte de los directivos, que consta de 15
preguntas a los 4 directores de las escuelas profesionales de la Facultad De Ciencias
Administrativas y Recursos Humanos, ademaés del jefe de la oficina de la Facultad
de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos de la Universidad de San Martin
de Porres de la Sede de Lima.

Calificacion: 1. Deficiente, 2. Aceptable, 3. Bueno, 4. Sobresaliente y 5.

Excelente.

Baremo:

Desempefio laboral bajo : 59 - 80 puntos
Desempefio laboral regular : 38 -58 puntos
Desempefio laboral alto : 16 - 37 puntos

3.9. DISENO DE CONTRASTACION DE HIPOTESIS
La contrastacion de hipdtesis se desarrollo con el estadistico Tau b de Kendall
Hipotesis general
El clima laboral influye significativamente en el desempefio laboral en los

trabajadores de Salud de la Microred Edificadores Misti.
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Planteamiento de hipotesis

Ho: El clima laboral no influye significativamente en el desempefio laboral en los
trabajadores de Salud de la Microred Edificadores Misti.

Ha: El clima laboral influye significativamente en el desempefio laboral en los
trabajadores de Salud de la Microred Edificadores Misti.

Nivel de significancia

Alfa = 0,05 (5%)

3.1.1. Contrastacion de hipétesis V1y V2 Tau b Kendall

Tabla 3. Calculo de p-valor Clima laboral y Desempefio laboral

Medidas simétricas
Error estandar

Valor asintdtico? Aprox. S®  Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal  Tau-b de Kendall ,318 ,054 5,575 ,000
N de casos validos 182

a. No se supone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estdndar asintdtico que asume la hipotesis nula.

Segun el anélisis estadistico de contrastacion de hipotesis Tau-b de Kendall,
obtenemos un resultado de 0,000 (0,0%), que es inferior al Alfa 0,05 (5%), lo que
indica una relacion significativa. Por lo tanto, aceptamos la hip6tesis alternativa
donde se encuentra la relacion entre el Clima Laboral y el Rendimiento Laboral de
los empleados de la Microred Edificadores Misti - Arequipa, en el afio 2019.
3.1.2. Contrastacion de hipotesis especifico 1

Tabla 4. Calculo de p-valor Relaciones interpersonales y Desempefio laboral

Medidas simétricas

Error estandar

Valor asintotico*  Aprox. S® Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal ~ Tau-b de Kendall ,125 ,056 2,213 ,027
N de casos validos 182

a. No se supone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que asume la hip6tesis nula.
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Segun el estudio estadistico de contrastacion de hipdtesis Tau-b de Kendall,
obtuvimos un resultado de 0,027 (2,7%), que es inferior al Alfa 0,05 (5%), lo que
indica una relacion significativa. Por lo tanto, aceptamos la hipotesis alternativa que
sostiene que hay una relacion entre las relaciones interpersonales y el rendimiento
laboral de los empleados de la Microred Edificadores Misti - Arequipa, en el afio
2019.

3.1.3. Contrastacion de hipotesis especifico 2

Tabla 5. Calculo de p-valor Estilo de direccion y Desempefio laboral

Medidas simétricas

Error estandar

Valor asintdtico? Aprox. S®  Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,233 ,054 4,198 ,000
N de casos validos 182

a. No se supone la hipotesis nula.
b. Utilizacion del error estdndar asintdtico que asume la hipotesis nula.

Segun el analisis estadistico de la comparacion de hipotesis Tau-b de
Kendall, obtenemos un resultado de 0,000 (0,0%), que es inferior al Alfa 0,05 (5%),
lo que indica una relacién significativa. Por lo tanto, aceptamos la hipotesis
alternativa que sostiene que hay una relacion entre el estilo de direccion y el
rendimiento laboral de los empleados de la Microred Edificadores Misti - Arequipa,
en el afo 2019.

3.1.4. Contrastacion de hipotesis especifico 3

Tabla 6. Calculo de p-valor Sentido de pertinencia y Desempefio laboral

Medidas simétricas

Error estandar

Valor asintético*  Aprox. S® Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal  Tau-b de Kendall ,337 ,056 5,660 ,000
N de casos validos 182

a. No se supone la hip6tesis nula.

b. Utilizacion del error estdndar asintdtico que asume la hip6tesis nula.
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Segun el andlisis estadistico de contrastacion de hipotesis Tau-b de Kendall,
obtenemos un resultado de 0,000 (0,0%) que es inferior al Alfa 0,05 (5%), lo que
indica una relacion significativa. Por lo tanto, aceptamos la hipotesis alternativa
donde se encuentra la relacion entre el sentido de relevanciay el rendimiento laboral
de los empleados de la Microred Edificadores Misti - Arequipa, en el afio 2019.
3.1.5. Contrastacion de hipotesis especifico 4

Tabla 7. Calculo de p-valor Retribucion y Desempefio laboral

Medidas simétricas

Error estandar

Valor asintdtico? Aprox. S®  Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,327 ,053 5,894 ,000
N de casos validos 182

a. No se supone la hip6tesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintdtico que asume la hipétesis nula.

Segun el analisis estadistico de la hipotesis Tau-b de Kendall, obtenemos un
resultado de 0,000 (0,0%), que es inferior al Alfa 0,05 (5%), lo que indica una
relacion significativa. Por lo tanto, aceptamos la hipétesis alternativa que sostiene
que hay una relacion entre la remuneracion y el rendimiento laboral de los
trabajadores de la Microred Edificadores Misti - Arequipa, afio 2019.

3.1.6. Contrastacion de hipétesis especifico 5

Tabla 8. Calculo de p-valor Disponibilidad de recursos y Desempefio laboral

Medidas simétricas

Error estandar

Valor asintdtico? Aprox. S®  Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,254 ,060 4,055 ,000
N de casos validos 182

a. No se supone la hipotesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintdtico que asume la hipétesis nula.

Segun el andlisis estadistico de contrastacion de la hipdtesis Tau-b de

Kendall, obtenemos un resultado de 0,000 (0,0%) que es inferior al Alfa 0,05 (5%),
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lo que indica una relacién significativa. Por lo tanto, aceptamos la hipotesis
alternativa que sostiene que hay una relacion entre la disponibilidad de recursos y
el rendimiento laboral de los empleados de la Microred Edificadores Misti -
Arequipa, en el afio 2019.

3.1.7. Contrastacion de hipotesis especifico 6

Tabla 9. Calculo de p-valor Estabilidad y Desempefio laboral

Medidas simétricas

Error estandar

Valor asintético? Aprox. S Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,304 ,057 5,017 ,000
N de casos validos 182

a. No se supone la hipotesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que asume la hip6tesis nula.

Segun el andlisis estadistico de contrastacion de hipotesis Tau-b de Kendall,
obtenemos un resultado de 0,000 (0,0%) que es inferior al Alfa 0,05 (5%), lo que
indica una relacion significativa. Por lo tanto, aceptamos la hipotesis alternativa que
sostiene que hay una relacion entre la estabilidad y el rendimiento laboral de los
empleados de la Microred Edificadores Misti - Arequipa, en el afio 2019.

3.1.8. Contrastacion de hipotesis especifico 7

Tabla 10. Calculo de p-valor Claridad y coherencia en la direccion y Desempefio

laboral
Medidas simétricas
Error estandar
Valor asintético®  Aprox. S Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,335 ,057 5,601 ,000
N de casos validos 182

a. No se supone la hipotesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintético que asume la hipotesis nula.
Segun el estudio estadistico de contrastacion de hip6tesis Tau-b de Kendall,

obtenemos un resultado de 0,000 (0,0%), que es inferior al Alfa 0,05 (5%), lo que

indica una relacion significativa. Por lo tanto, aceptamos la hipotesis alternativa que
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sostiene que hay una relacion entre la claridad y coherencia en la direccién y el
rendimiento laboral de los empleados de la Microred Edificadores Misti - Arequipa,
en el afio 2019.

3.1.9. Contrastacion de hipotesis especifico 8

Tabla 11. Célculo de p-valor Valores colectivos y Desempefio laboral

Medidas simétricas

Error estandar

Valor asintético®  Aprox. S Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,296 ,055 5,168 ,000
N de casos vélidos 182

a. No se supone la hip6tesis nula.
b. Utilizacion del error estdndar asintdtico que asume la hipotesis nula.

Segun el andlisis estadistico de contrastacion de la hipétesis Tau-b de
Kendall, obtenemos un resultado de 0,000 (0,0%) que es inferior al Alfa 0,05 (5%),
lo que indica una relacién significativa. Por lo tanto, aceptamos la hipotesis
alternativa que sostiene que hay una relacion entre los Valores colectivos y el
Rendimiento Laboral de los empleados de la Microred Edificadores Misti -

Arequipa, afio 2019.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PRESENTACION ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS
En el estudio realizado se tuvo como objetivo general: Determinar si el clima
laboral influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Microred
Edificadores Misti de la ciudad de Arequipa.
Presentandose los siguientes resultados.

Tabla 12. Prueba de Normalidad Clima laboral y Desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima Laboral ,166 182 ,000 ,913 182 ,000
Desempefio Laboral 229 182 ,000 880 182 ,000

Fuente: Datos obtenidos
Se considera el estadistico de Kolmogorov-Smirnov para datos que superan los 50,
obteniendo resultados de P-valor 0,000 y 0,000 respectivamente, que son inferiores al alfa
de 0,05 (5%); de esta manera, determinamos que no poseen una distribucion normal. Por
lo tanto, posteriormente examinaremos los datos con el estadistico de Rho de Spearman.
Nivel de correlacion
Nos encontramos con la escala del coeficiente de correlacién Rho de Spearman

mencionada por (Stevenson, 2005); la misma que también se refiere a (Hernadez, R.,

Fernandez, C. & Baptista, 2014, p. 312), lo que detallaremos méas adelante:
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Positivos
Del 0;00 a 0;19 = “Correlacion positiva muy baja”
Del 0;20 2 0;39 = “Correlacion positiva baja”
Del 0;40 a2 0;59 = “Correlacién positiva moderada”
Del 0;60 a0;79 = “Correlacion positiva buena o significativo”
Del 0;80 a 1;00 = “Correlacion positiva muy buena o muy significativo”
Negativos.
Del 0;00 a -0;19 = “Correlacion negativa muy baja”
Del 0;20 a -0;39 = “Correlacion negativa baja”
Del 0;40 a -0;59 = “Correlacion negativa moderada”
Del 0;60 a -0;79 = “Correlacion negativa buena o significativo”
Del 0;80 a -1;00 = “Correlacion negativa muy buena o muy significativo”

Tabla 13. Influencia del Clima laboral y Desempefio laboral de los trabajadores

de la Microred Edificadores Misti

Correlaciones
CLIMA DESEMPENO
LABORAL LABORAL

CLIMA Coeficiente de .
. 1,000 ,524
LABORAL correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 182 182
Spearman DESEMPENO Coeficiente de -
,524 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 182 182

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Los resultados muestran que la relacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la Microred Edificadores Misti es directa, moderada
y estadisticamente significativa (0,524; p valor<0,05). Esto demuestra que a medida
que aumenta el clima laboral en la institucion, se eleva también el desempefio

laboral de los trabajadores.
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Figura 1. Regresion entre el Clima laboral y Desempefio laboral de los

trabajadores de la Microred Edificadores Misti
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CLIMA LABORAL

Al existir dispersion respecto de la recta trazada constituye una correlacion positiva
moderada entre las variables de estudio, por lo que el clima laboral establece un
factor de prondstico del desempefio laboral.

Resumen del modelo de correlacion maltiple

Error estandar de la

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion

1 ,5992 ,359 ,330 572

a.  Predictores: (Constante), Valores colectivos, Estilo de Direccion, Relaciones Interpersonales,
Estabilidad, Retribucidn, Disponibilidad de Recursos, Claridad y Coherencia en la Direccidn, Sentido
de Pertenencia.

b.  Variable dependiente: Desempefio laboral.

El R cuadrado ajustado de 0.330 sefiala que existe el 33% de variacién de la variable
dependiente denominada desempefio laboral con relacién a los constructos de la

variable clima laboral.

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

*- TESIS UANCV 2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

Es decir, que el 33% de variacion en el desempefio laboral de los trabajadores, se
debe a la variacion de las relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de
pertinencia, retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad vy
coherencia en la direccion y valores colectivos.

Estadistico F para estimar la capacidad explicativa que tienen los factores del

clima laboral sobre la variacién del desempefio laboral

ANOVA?
Suma de
Modelo cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 31,701 8 3,963 12,119 ,0000
Residuo 56,568 173 327
Total 88,269 181

a. Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL
b. Predictores: (Constante), Valores colectivos, Estilo de Direccion, Relaciones Interpersonales, Estabilidad,
Retribucién, Disponibilidad de Recursos, Claridad y Coherencia en la Direccidn, Sentido de Pertenencia

El estadistico F (12,119) tiene un valor-p o significacion asintética asociado menos
a 0,05 (0,000); lo que permite rechazar la hipotesis nula Ho y se puede afirmar que
al menos una de las B de las constantes del clima laboral es diferente de cero.

HO: EIl clima laboral influye significativamente en el desempefio laboral en los
trabajadores de Salud de la Microred Edificadores Misti.

HO: B1= p2=p3= 4= B5=Pp6=p7=p8 =0

Es decir, el ANOVA del modelo de regresion con ocho constantes de la variable
independiente establecer que ésta mejora significativamente la prediccion de la
variable dependiente.

Analisis particular de los coeficientes de regresion de las constantes del clima

laboral incluidas en el modelo
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Coeficientes de Modelo de Regresion

Coeficientes
estandarizados

Coeficientes no
estandarizados

Modelo B Error estandar Beta t Sig.

(Constante) ,816 ,198 4,128 ,000
Relaciones Interpersonales -,232 ,098 -,203 -2,366 ,019
Estilo de Direccion -,176 ,130 -117 -1,350 179
Sentido de Pertenencia 487 A77 391 2,754 ,007
Retribucién -,412 173 -,331 -2,376 ,019
Disponibilidad de Recursos 451 ,163 375 2,772 ,006
Estabilidad -,303 ,158 -,227 -1,921 ,056
Claridad y Coherencia en la Direccién ,603 ,163 ,506 3,693 ,000
Valores colectivos ,045 ,134 ,035 ,333 ,740

a. Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL

Tomando en cuenta la significacion t-test, donde la regla de decisién es si p-valor
es menor que el nivel de significancia 0,05, se rechaza la hipotesis nula. Los
constructos relaciones interpersonales, sentido de pertinencia, retribucion,
disponibilidad de recursos y claridad y coherencia en la direccién se relacionan en
forma significativa con el desempefio laboral ya que la significacion es menor de
0,05; por tanto, estas dimensiones de la variable independiente influyen sobre la
variable dependiente, son explicativas, asisten a predecirla son las dimensiones
estilo de direccion, estabilidad y valores colectivos.

Tabla 14. Influencia de las Relaciones interpersonales en el Desempefio laboral de

los trabajadores de la Microred Edificadores Misti

Correlaciones

Relaciones DESEMPENO
Interpersonales LABORAL

Relaciones Coeficiente de correlacién 1,000 161"

interpersonales  Sig. (bilateral) . ,030

Rho de Spearman - N - ., 18% 182
DESEMPENO Coeficiente de correlacion ,161 1,000

LABORAL Sig. (bilateral) ,030 .

N 182 182

Nota: *. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
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Figura 2. Influencia de las Relaciones interpersonales en el Desempefio laboral

de los trabajadores de la Microred Edificadores Misti
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Conforme al anélisis estadistico Rho de Spearman, la correlacién entre las

relaciones interpersonales y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la

Microred Edificadores Misti, Arequipa, 2019 es de 0,161 (16.1%) quiere decir que

tiene una correlacion positiva muy baja.

Tabla 15. Influencia del Estilo de direccion en el Desempefio laboral de los

trabajadores de la Microred Edificadores Misti

Correlaciones
Estilo de DESEMPENO

Direccién LABORAL
Estilo de Coeficiente de ok
Direccién correlacion 1,000 299
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 182 182
Spearman DESEMPENO Coeficiente de o
LABORAL correlacion 299 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 182 182

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Figura 3. Influencia del Estilo de direccion en el Desempefio laboral de los

trabajadores de la Microred Edificadores Misti
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Estilo de Direccién

Conforme al anélisis estadistico Rho de Spearman, la correlacion entre el

estilo de direccion y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Microred

Edificadores Misti, Arequipa, 2019 es de 0,299 (29.9%) quiere decir que tiene una

correlacion positiva baja.

Tabla 16. Influencia del Sentido de pertinencia en el Desempefio laboral de los

trabajadores de la Microred Edificadores Misti

Correlaciones

Sentido de DESEMPENO

Pertinencia LABORAL
Sentido de Coeficiente de correlacion 1,000 426"
Pertinencia Sig. (bilateral) , ,000
Rho de N 182 182
Spearman DESEMPENO Coeficiente de correlacion 426™ 1,000
LABORAL g, (bilateral) ,000 .
N 182 182

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Figura 4. Influencia del Sentido de pertinencia en el Desempefio laboral de los

trabajadores de la Microred Edificadores Misti
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Sentido de Pertenencia

Conforme al anélisis estadistico Rho de Spearman, la correlacion entre el
sentido de pertinencia y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Microred
Edificadores Misti, Arequipa, 2019 es de 0,426 (42.6%) quiere decir que tiene una
correlacién positiva moderada.

Tabla 17. Influencia de la Retribucion en el Desempefio laboral de los trabajadores

de la Microred Edificadores Misti

Correlaciones

DESEMPENO
Retribucion LABORAL
Retribucion Coef|C|e_n,te de 1,000 414"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 182 182
Spearman DESEMPENO Coeficiente de .
LABORAL correlacion 414 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 182 182

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Figura5. Influencia de la Retribucién en el Desempefio laboral de los trabajadores

de la Microred Edificadores Misti
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Retribucion

Conforme al analisis estadistico Rho de Spearman, la correlacion entre
retribucion y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Microred Edificadores
Misti, Arequipa, 2019 es de 0,414 (41.4%) quiere decir que tiene una correlacion
positiva moderada.

Tabla 18. Influencia de la Disponibilidad de recursos en el Desempefio laboral de

los trabajadores de la Microred Edificadores Misti

Correlaciones
Disponibilidad de DESEMPENO

Recursos LABORAL
Disponibilidad  Coeficiente de correlacion 1,000 ,338™
de Recursos Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 182 182
Spearman DESEMPENO Coeficiente de correlacion ,338™ 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 .
N 182 182

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Figura 6. Influencia de la Disponibilidad de recursos en el Desempefio laboral de

los trabajadores de la Microred Edificadores Misti
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Disponibilidad de Recursos

Conforme al anélisis estadistico Rho de Spearman, la correlacién entre la
disponibilidad de recursos y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
Microred Edificadores Misti, Arequipa, 2019 es de 0,338 (33.8%) quiere decir que
tiene una correlacion positiva baja.

Tabla 19. Influencia de la Estabilidad en el Desempefio laboral de los trabajadores

de la Microred Edificadores Misti

Correlaciones

DESEMPENO
Estabilidad LABORAL
Estabilidad Coeﬂme_rlte de 1,000 382"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 182 182
Spearman DESEMPENO  Coeficiente de wox
LABORAL correlacion ,382 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 182 182

Nota: *. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Figura 7. Influencia de la Estabilidad en el Desemperio laboral de los trabajadores

de la Microred Edificadores Misti
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Estabilidad

Conforme al analisis estadistico Rho de Spearman, la correlacion entre

estabilidad y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Microred Edificadores

Misti, Arequipa, 2019 es de 0,382 (38.2%) quiere decir que tiene una correlacion

positiva baja.

Tabla 20. Influencia de la Claridad y coherencia de direccion en el Desempefio

laboral de la Microred Edificadores Misti

Correlaciones
Claridad y DESEMPENO

Coherencia LABORAL
Claridad y Coeficiente de correlacion 1,000 423"
Coherencia Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 182 182
Spearman DESEMPENO Coeficiente de correlacion 423" 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 :
N 182 182

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Figura 8. Influencia de la Claridad y coherencia de direccion en el Desempefio

laboral de la Microred Edificadores Misti
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Claridad y Coherencia en la Direccién

Conforme al anélisis estadistico Rho de Spearman, la correlacion entre la
claridad y coherencia en la direccion y el Desempefio Laboral de los trabajadores
de la Microred Edificadores Misti, Arequipa, 2019 es de 0,423 (42.3%) quiere decir
que tiene una correlacion positiva moderada.

Tabla 21. Influencia de los Valores colectivos en el Desempefio laboral de la

Microred Edificadores Misti

Correlaciones

DESEMPENO
Valores Colectivos LABORAL
Valores Coeficiente de correlacion 1,000 ,381™
Colectivos Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 182 182
Spearman  DESEMPENO  Coeficiente de correlacion ,381™ 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 :
N 182 182

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Figura 9. Influencia de los Valores colectivos en el Desempefio laboral de la

Microred Edificadores Misti
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Valores colectivos

Conforme al andlisis estadistico Rho de Spearman, la correlacion entre los
valores colectivos y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Microred
Edificadores Misti, Arequipa, 2019 es de 0,381 (38.1%) quiere decir que tiene una

correlacion positiva baja.
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4.2. DISCUSION DE LOS RESULTADOS
La presente investigacion busca determinar como el clima laboral influyen en el
desempefio laboral de los trabajadores que laboran en los establecimientos de salud
que conforman la Microred Edificadores Misti, donde se pudo comprobar
estadisticamente que existe una relacion directa entre el clima laboral y el
desempefio laboral, asimismo se evidencid en el estudio de Nieto (2020) que existe
una correlacion significativa (p<0.05) entre clima laboral y desempefio laboral en
los trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico de Chincha. También tenemos
a Garrido (2018), donde encontrd que existe una relacion significativa entre los
factores de clima laboral y desempefio laboral del personal administrativo. En
cambio, Guevara (2015) concluy6é que la influencia del clima laboral en el
desempefio de los trabajadores es positiva. Tenemos a Lescano (2015) que encontrd
que el clima laboral a traveés de La remuneracion limitada que perciben y el horario
de trabajo rigido influyen de manera diferenciada en el desempefio laboral, porque
para el cumplimiento de las funciones formales estos no inciden directamente, pues
los trabajadores lo cumplen como parte de su responsabilidad e identificacion; en
cambio si dificulta el buen desempefio ya que no son recompensados y reconocidos
adecuadamente en sus actividades laborales en la Division de Recursos Humanos
de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. Es importante lo que Chiavenato
(2010) manifiesta sobre el clima laboral, al cual define como el medio ambiente,
humano y fisico, donde desarrolle sus labores diarias, que influye en la
productividad y eficiencia, la cual se ve reflejado en la percepcion que tiene sobre
la satisfaccion con su entorno laboral. Ademas, considerar que Schneider (2011)
define al desempefio laboral como el rendimiento que un trabajador refleja al

momento de realizar las actividades que se le asignan. De esta manera, se considera
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si la persona es apta o no para el puesto asignado. Se trata de la eficacia, la calidad
y la eficiencia de su trabajo. Lo que nos permite entender lo trascendente es que
estas dos variables presenten relacién o tengan una influencia positiva, en atencion
a que, para un buen clima laboral, permitira un mejor desempefio laboral.

Asi mismo tenemos los estudios que midieron el clima organizacion vy el
desempefio laboral, entendiendo que Zambrano (2016) quien lo define al clima
organizacional, como un conjunto de medibles del entorno laboral que son
percibidos de forma directa e indirecta por los empleados, y que afectan su
motivacion y comportamiento. En razon a estos se puede mencionar los estudios
realizados por Santamaria (2020) quien concluy6 que el clima organizacional
incidia en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa, en una empresa
en Ecuador, donde las dimensiones de la variable clima organizacional generaron
un impacto sobre la variable desempefio laboral. En una universidad de México,
Meza-Cruz (2018) evidencio que si existe relacion entre el clima organizacional y
el desempefio. Cuanto mejor sea el clima organizacional en la Universidad Linda
Vista, tanto mejor sera el desempefio laboral. También tenemos a Zans (2017) que
en Nicaragua encontr6 que el mejoramiento del Clima Organizacional incidira de
manera positiva en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. Uria (2013) concluyé que el
mal clima organizacional afecta el desempefio laboral en la empresa ecuatoriana.
En su estudio Pastor (2018) determin0 la existencia de una relacion directa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de
la empresa privada de combustibles e hidrocarburos Peruana de Combustibles S.A.
(PECSA) en Lima. El investigador Chinga (2017) evidencio que existe relacion

directa del Clima Organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores de
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salud de la Micro Red Leonor Saavedra- Villa San Luis del Distrito de San Juan de
Miraflores. Tenemos a Aire (2017) que, en Huancayo, encontrd que el clima
organizacional influye directamente en el desempefio laboral de los recursos
humanos de la Red de Salud Valle del Mantaro, evidenciandose que existe un nivel
de correlaciéon positiva media. Espinoza (2016) hall6 una correlacion directa,
positiva alta y significativa entre la variable clima organizacional y desempefio
laboral, también entre las dimensiones identidad, cooperacion, estructura,
recompensa y desempefio laboral. También Espejo (2016) muestra que el clima
organizacional influye directamente en el desempefio laboral. Mogrovejo (2020)
encontré que existe una relacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y el desempefio de los trabajadores de una empresa Metallrgica de
la ciudad de Arequipa. Barriga (2019) determiné que la influencia se da en forma
directa entre el clima organizacional en el desempefio laboral de los recepcionistas,
lo que quiere decir que el clima organizacional tiene una fuerte influencia en el
desempefio laboral de los recepcionistas. Cutipa (2018) pudo establecer que el
Clima Organizacional observado y analizado influye significativamente en la
satisfaccion laboral de sus colaboradores y esta favorecido por su aporte, de acuerdo
al rol que cumplen en el area competente como profesionales y técnicos de la salud,
asi como de la parte administrativa, y es correspondiente con la teoria de las
expectativas. Igualmente, el clima impacta por las relaciones humanas presentes
dentro de la institucion y favorecida por la interaccion entre los individuos que la
componen.

Al contrario de los resultados anteriores, Puma (2019), en la ciudad de
Lima, pudo comprobar que la relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral administrativo no presenta una relacion significativa. Bravo (2016) obtuvo
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que la influencia del clima organizacional es poco significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Red de Servicios de Salud de Lambayeque. Luna
(2018) comprobd que el clima organizacional no tiene influencia significativa sobre
el Desempefio Laboral de los colaboradores. Ademas, tenemos que Castillo (2017)
preciso que el clima organizacional influye de manera directa y a un nivel de
correlacion bajo al desempefio laboral del personal de la agencia de viajes, el
ambiente laboral repercute tanto en factores internos conformados por el entorno
fisico y aspectos relacionados con el personal y en los factores externos donde el
clima organizacional repercute en la percepcion que los trabajadores tienen de las
fuerzas originadas fuera de la empresa.

Finalmente, podemos manifestar que, dentro de toda organizacion, es muy
importante tener un buen clima laboral, que nos apoye en el logro de objetivos que
se plantea su institucion laboral, ya que un mal clima laboral, crea situaciones de
conflictos en los trabajadores, lo cual puede generar un bajo rendimiento, por eso
es importante poder identificar a tiempo, para plantear estrategias que puedan

mejorarlo.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Se determiné que la relacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la Microred Edificadores Misti es directa,
moderada y estadisticamente significativa (0,524; p valor<0,05). Esto
demuestra que a medida que aumenta el clima laboral en la institucion, se
eleva también el desempefio laboral de los trabajadores. Presentando una
correlacion positiva moderada entre las variables de estudio, por lo que el
clima laboral establece un factor de pronostico del desempefio laboral. El
Coeficiente de correlacién multiple (R2) nos indica que el 33% de variacion
en el desempefio laboral de los trabajadores, se debe a la variacion de las
relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertinencia,
retribucidn, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en
la direccion y valores colectivos.

SEGUNDA: Se concluy6 mediante el analisis estadistico Rho de Spearman, que la
correlacion entre las relaciones interpersonales y el Desemperfio Laboral de
los trabajadores de la Microred Edificadores Misti, Arequipa, 2019 es de
0,161 (16.1%) quiere decir que tiene una correlacion positiva muy baja.

TERCERA: Se establecio mediante el analisis estadistico Rho de Spearman, que la
correlacion entre el estilo de direccion y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Microred Edificadores Misti, Arequipa, 2019 es de 0,299
(29.9%) quiere decir que tiene una correlacion positiva baja.

CUARTA: Se comprobd mediante el andlisis estadistico Rho de Spearman, que la
correlacion entre el sentido de pertinencia y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Microred Edificadores Misti, Arequipa, 2019 es de 0,426

(42.6%) quiere decir que tiene una correlacion positiva moderada.
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QUINTA: Se precis6 mediante el analisis estadistico Rho de Spearman, que la
correlacion entre la retribucion y el Desempefio Laboral de los trabajadores
de la Microred Edificadores Misti, Arequipa, 2019 es de 0,414 (41.4%)
quiere decir que tiene una correlacién positiva moderada.

SEXTA: Se encontrd6 mediante el analisis estadistico Rho de Spearman, que la
correlacion entre la disponibilidad de recursos y el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la Microred Edificadores Misti, Arequipa, 2019 es de
0,338 (33.8%) quiere decir que tiene una correlacion positiva baja.

SEPTIMA: Se establecio mediante el analisis estadistico Rho de Spearman, que la
correlacion entre la estabilidad y el Desempefio Laboral de los trabajadores
de la Microred Edificadores Misti, Arequipa, 2019 es de 0,382 (38.2%)
quiere decir que tiene una correlacion positiva baja.

OCTAVA: Se comprobé mediante el andlisis estadistico Rho de Spearman, que la
correlacion entre la claridad y coherencia en la direccion y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Microred Edificadores Misti, Arequipa,
2019 es de 0,423 (42.3%) quiere decir que tiene una correlacion positiva
moderada.

NOVENA: Se concluy6 mediante el analisis estadistico Rho de Spearman, que la
correlacién entre los valores colectivos y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Microred Edificadores Misti, Arequipa, 2019 es de 0,381

(38.1%) quiere decir que tiene una correlacion positiva baja.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Al Gerente de la Microred Edificadores Misti, se le recomienda la
realizacion de Programas de Capacitacion Especializado en Indicadores de
Impacto en el Trabajo y Crecimiento Personal, que puedan fortalecer la
actual percepcion que se tiene del clima laboral, al haber evidenciado que
existe relacion directa entre el clima laboral y el desempefio laboral en los
trabajadores.

SEGUNDA: Al Gerente de la Microred Edificadores Misti, se le sugiere realizar la
evaluacion de la ejecucion de estos programas que beneficiaran al trabajador
y a la institucion, ya que se lograra un desarrollo personal y se contara con
trabajadores mas eficientes y productivos.

TERCERA: Al Gerente de la Microred Edificadores Misti, que, en coordinacion con los
Jefes de los diferentes establecimientos de salud, se capaciten en
Inteligencia emocional laboral, considerando que como lideres deben crear
una atmosfera adecuada para la convivencia del grupo de trabajo.

CUARTA: Al Gerente de la Microred Edificadores Misti, que realice la
retroalimentacién, considerando que el flujo continuo de informacién con
los trabajadores, es importante para potenciar aspectos positivos, también
mejorar aspectos negativos que puedan darse en el dia a dia del
establecimiento de salud. Este feedback se debe hacer siempre con respeto,
sin reproches y con el objetivo de mejorar cada uno individualmente y todos
Como equipo.

QUINTA: Al Gerente de la Microred Edificadores Misti, se reconozca a los trabajadores
que vienen laborando en beneficio del logro del cumplimiento de los

objetivos y metas trazadas, con el apoyo que brindan a sus comparieros,
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haciendo énfasis en el apoyo que se brinda a las campafias de salud que se
tienen programadas.

SEXTA: Al Gerente de la Microred Edificadores Misti, fomentar reuniones donde
participen todos los trabajadores sin distingo de nivel jerarquico,
demostrando que todos son igual, valorando lo que cada uno aporta para el
beneficio de la organizacion.

SEPTIMA: Al Gerente de la Microred Edificadores Misti, que en coordinacion con los
Jefe de los diferentes establecimientos de salud que componen la Microred,
se ejecute estrategias de fortalecimiento del actual clima laboral y
desempefio laboral encontrado, mediante la realizacion de reuniones con
todo el personal para dar a conocer lo que se ha encontrado en los resultados,
para trabajar y proponer alternativas de solucion.

OCTAVA: Al Gerente de la Microred Edificadores Misti, se programe, ejecute e
implemente la generacion de Programas Formativos orientados a mejorar la
motivacion, el liderazgo, las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo,
la toma de decisiones; que propicien la adquisicion de compromiso con el
trabajo.

NOVENA: Al Gerente de la Microred Edificadores Misti, se motive la participacion de
los trabajadores en los cursos que promuevan los valores colectivos, en

consideracion que se ha podido comprobar que existe una relacion directa

entre la dimensidon valores colectivos y el desempefio laboral.
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INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA MICRORED EDIFICADORES MISTI DE AREQUIPA CARACTERIZACION DE

LA POBLACION

FORMA DE MEDICION: INDIRECTA

NATURALEZA DE LA VARIABLE: CUANTITATIVA

PE3. (Cémo influye el sentido
de pertenencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Microred Edificadores Misti?
PE4. (Como influye la
retribuciéon en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Microred Edificadores Misti?
PE5. (Como influye la
disponibilidad de recursos en el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la Microred
Edificadores Misti?

PE6. (Cémo influye la
estabilidad en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Microred Edificadores Misti?
PE7. (Cémo influye la claridad
y coherencia de direccion en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Microred
Edificadores Misti?

PE8. ;Como influyen los valores
colectivos en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Microred Edificadores Misti?

pertenencia influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Microred Edificadores Misti.

OE4. Especificar si la retribucion
influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la  Microred
Edificadores Misti.

OES. Establecer si la disponibilidad de
recursos influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Microred Edificadores Misti.

OE6. Comprobar si la estabilidad
influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la  Microred
Edificadores Misti.

OE7. Explicar si la claridad y
coherencia de direccion influye en el
desempefio laboral de los trabajadores
de la Microred Edificadores Misti.
OES8. Precisar si los valores colectivos
influyen en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Microred
Edificadores Misti.

HE3: El sentido de pertenencia influye
en el desempefio laboral en los
trabajadores de Salud de la Microred
Edificadores Misti.

HE4: La retribucién influye en el
desempefio laboral en los trabajadores
de Salud de la Microred Edificadores
Misti.

HES5: La disponibilidad de recursos
influye en el desempefio laboral en los
trabajadores de Salud de la Microred
Edificadores Misti.

HE6: La estabilidad influye en el
desempefio laboral en los trabajadores
de Salud de la Microred Edificadores
Misti.

HE7: La claridad y coherencia de
direccién influye en el desempefio
laboral en los trabajadores de Salud de
la Microred Edificadores Misti.

HES: Los valores colectivos influyen
en el desempefio laboral en los
trabajadores de Salud de la Microred
Edificadores Misti.

Psicologo

Quimico Farmacéutico
Técnico administrativo
Técnico de enfermeria
Técnico Farmacia
Personal limpieza

Tiempo de Servicio

Tiempo de Servicio

Menos de 1 afios
De 1 a5 afios
De 6 a 10 afios
De 11 a 15 afios
Maés de 15 afios

Condicién laboral

Condicion laboral

Nombrado
Contratado

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INDICE DISENO
Menos de 30 afios
Problema General Objetivo General Hipo6tesis General VARIABLE De 30 a 40 afios
¢Como influye el clima laboral en | Determinar si el clima laboral influye en| EI Clima Laboral influye INTERVINIENTE Edad Edad De 41 a 50 afios
el desempefio de los trabajadores |el desempefio de los trabajadores de la |significativamente en el desempefio de o PR
de la Microred Edificadores Misti |salud de la Microred Edificadores Misti | los trabajadores de la salud de la Caracteristicas Personales 51 a mas afios
de Arequipa, 2019 de Arequipa, 2019. Microred Edificadores Misti de
Arequipa. 2019 Masculino
Sexo Sexo Femenino
Problemas especificos Objetivos Especificos
PE1l. ¢(Cémo influyen las |OE1l. |Indicar si las relaciones |Hip6tesis Especificos  r
relaciones interpersonales en el |interpersonales influyen en el [HE1: Las relaciones interpersonales Médico
desempefio laboral de los |desempefio laboral de los trabajadores |influyen en el desempefio laboral en los Enfermera
trabajadores de la Microred |de la Microred Edificadores Misti. trabajadores de Salud de la Microred Obstetra
Edificadores Misti? OE2. Precisar si el estilo de direccién | Edificadores Misti. Biéloga
PE2. ;Como influye el estilo de |influye en el desempefio laboral de los |HE2: El estilo de direccion influye en Cirujano Dentista
direccion en el desempefio |trabajadores de la  Microred |el desempefio laboral en los Nutricionista
laboral de los trabajadores de la |Edificadores Misti. trabajadores de Salud de la Microred . .
Microred Edificadores Misti? OE3. Mencionar si el sentido de |Edificadores Misti. Profesion Profesion Trabajador Social

Aplicacion del Cuestionario
Estructurado
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ADORES MISTI DE AREQUIPA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

INDICE

DISENO

Problema General

¢Cémo influye el clima laboral en
el desempefio de los trabajadores

de la Microred Edificadores Misti
de Arequipa, 2019

Problemas especificos

PE1. (Cémo influyen las
relaciones interpersonales en el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la Microred
Edificadores Misti?

PE2. (Cémo influye el estilo de
direccion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Microred Edificadores Misti?
PE3. ;Como influye el sentido de
pertenencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Microred Edificadores Misti?
PE4. (Como influye la
retribucion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Microred Edificadores Misti?
PES. (Como influye la
disponibilidad de recursos en el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la Microred
Edificadores Misti?

PE6. (Como influye la
estabilidad en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Microred Edificadores Misti?
PE7. ;Cémo influye la claridad y
coherencia de direccién en el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la Microred
Edificadores Misti?

PE8. ;Como influyen los valores
colectivos en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Microred Edificadores Misti?

Objetivo General

Determinar si el clima laboral
influye en el desempefio de los
trabajadores de la salud de la
Microred Edificadores Misti de
Arequipa, 2019.

Objetivos Especificos

OEL. Indicar si las relaciones
interpersonales influyen en el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la Microred
Edificadores Misti.

OE2. Precisar si el estilo de
direccion  influye en el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la Microred
Edificadores Misti.

OE3. Mencionar si el sentido de

pertenencia influye en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Microred
Edificadores Misti.

OE4.  Especificar si  la
retribucion influye en el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la Microred
Edificadores Misti.

OES. Establecer  si la
disponibilidad ~ de  recursos
influye en el desempefio laboral
de los trabajadores de la
Microred Edificadores Misti.

OE6.  Comprobar si la
estabilidad influye en el
desempefio laboral de los

trabajadores de la Microred
Edificadores Misti.

OE7. Explicar si la claridad y
coherencia de direccion influye
en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Microred
Edificadores Misti.

OE8. Precisar si los valores
colectivos influyen en el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la Microred
Edificadores Misti.

Hipdtesis General

El Clima Laboral influye
significativamente en el
desempefio de los trabajadores de
la salud de la Microred
Edificadores Misti de Arequipa.
2019

Hipétesis Especificos

HE1L: Las relaciones
interpersonales influyen en el
desempefio laboral en los
trabajadores de Salud de la
Microred Edificadores Misti.
HE2: El estilo de direccion
influye en el desempefio laboral
en los trabajadores de Salud de
la Microred Edificadores Misti.
HE3: El sentido de pertenencia
influye en el desempefio laboral
en los trabajadores de Salud de
la Microred Edificadores Misti.
HE4: Laretribucién influye en el
desempefio laboral en los
trabajadores de Salud de la
Microred Edificadores Misti.
HE5: La disponibilidad de
recursos  influye en el
desempefio laboral en los
trabajadores de Salud de la
Microred Edificadores Misti.
HES6: La estabilidad influye en el
desempefio laboral en los
trabajadores de Salud de la
Microred Edificadores Misti.
HE7: La claridad y coherencia
de direccion influye en el
desempefio laboral en los
trabajadores de Salud de la
Microred Edificadores Misti.
HE8: Los valores colectivos
influyen en el desempefio
laboral en los trabajadores de
Salud de la. Microred
Edificadores Misti.

1. Clima Laboral

Relaciones
interpersonales

Clima laboral bajo
Clima laboral regular
Clima laboral alto

Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones

Soy aceptado por mi grupo de trabajo

Los miembros del grupo son distantes conmigo

Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo

El grupo de trabajo valora mis aportes

Estilo de direccion

Clima laboral bajo
Clima laboral regular
Clima laboral alto

Mi jefe crea una atmdsfera de confianza en el grupo de trabajo

El jefe es descortés.

Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomé.

Las 6rdenes impartidas por el jefe son arbitrarias

El jefe desconfia del grupo de trabajo

Sentido de
pertenencia

Clima laboral bajo
Clima laboral regular
Clima laboral alto

Entiendo bien los beneficios que tengo en esta institucion

Los beneficios de salud que recibo en la organizacion satisfacen mis
necesidades

Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial

Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la institucién

Los incentivos en la organizacion son deficientes

Retribucion

Clima laboral negativo
Clima laboral neutro
Clima laboral positivo

Realmente me interesa el futuro de esta institucion.

Recomiendo a mis amigos la organizacién como un excelente sitio de
trabajo

Me avergiienzo de decir que soy parte de esta organizacién

Sin remuneraciones no trabajo horas extras.

Seria mas feliz en otra institucién.

Disponibilidad de
recursos

Clima laboral bajo
Clima laboral regular
Clima laboral alto

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo

El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado.

El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollé.

Es dificil tener acceso de la informacién para realizar mi trabajo

La iluminacién del area de trabajo es inadecuada

Estabilidad

Clima laboral bajo
Clima laboral regular
Clima laboral alto

La organizacion despide al personal sin tener en cuenta su desempefio.

La organizacion brinda estabilidad laboral.

La organizacién contrata personal temporal.

La permanencia en el cargo depende de preferencias personales.

De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo.

Claridad y coherencial
en la direccion.

Clima laboral bajo
Clima laboral regular
Clima laboral alto

Entiendo de manera clara las metas de esta institucion.

Conozco bien como esta organizacién esta logrando sus metas.

l/Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con las metas.

Los directivos no dan a conocer los logros de la organizacién.

Las metas de esta institucién son poco entendibles.

\Valores colectivos

Clima laboral bajo
Clima laboral regular
Clima laboral alto

El trabajo en equipo con otros servicios es bueno.

Este servicio responde bien a mis necesidades laborales.

Cuando necesito informacién de otros servicios lo puedo conseguir
[facilmente.

Cuando las cosas salen mal en la organizacion los otros servicios son
rapidos en culpar a otras.

En este servicio se resuelven problemas en lugar de responsabilizar a
otras.

Tipo de Investigacion:
Aplicada

Disefio: Descriptivo -
Correlacional

Técnica:
Encuesta para ambas
variables

Instrumento:
Cuestionario para ambas
variables

Poblacién: Los
trabajadores de salud que
laboran en la Microred de
Edificadores Misti.

Muestra: 182 trabajadores|
de salud
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ADORES MISTI DE AREQUIPA

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INDICE DISENO
Trato con los compafieros.

Problema General Objetivo General Hipdtesis General
¢Coémo influye el clima laboral en | Determinar si el clima laboral influye| EI Clima Laboral influye significativamente T Iief
el desempefio de los trabajadores | en el desempefio de los trabajadores |en el desempefio de los trabajadores de la Relaciones Alto rato con el Jefe.
de la Microred Edificadores Misti |de la salud de la Microred salud de la Microred Edificadores Misti de interpersonales Regular _ _
de Arequipa, 2019 Edificadores Misti de Arequipa, Arequipa. 2019 Bajo Abierto a la critica.

2019.

Hipétesis Especificos : -
Problemas especificos HE1: Las relaciones interpersonales A_cepta e:l libre aI_be_c!rlo de las personas y respeta las
PE1. (Cémo influyen las |Objetivos Especificos influyen en el desempefio laboral en los diferencias de opinion.
relaciones interpersonales en el |OEL. Indicar si las relaciones |trabajadores de Salud de la Microred Cumple con la ejecucion de las funciones y
desempefio laboral de los |interpersonales influyen en el |Edificadores Misti. actividades encomendadas. . L
tErgl_oqua%ores N(Ij'et'7|a Microred ?esber_n%eﬁo Ig\borall ('j\:_ Iog I;EZ: EI‘SStIielxcl)) deI direclciér: iEfI_ué/e en gl Cumple con los tiempos establecidos para el lel_o dg Investigacion:
ificadores Misti? rabajadores de la icrore lesemperfio laboral en los trabajadores de P : icada

PE2. (Cémo influye el estilo de |Edificadores Misti. Salud de la Microred Edificadores Misti. - Alto gjercicio de’? sus funciones. - P
direccion en el desempefio |OE2. Precisar si el estilo de |HE3:El sentido de pertenencia influye en el Responsabilidad en el|Regular Respeta la jornada laboral establecida. Disefio: Descriptivo -
laboral de los trabajadores de la |direccion influye en el desempefio |desempefio laboral en los trabajadores de trabajo Bajo Correla.cional
Microred Edificadores Misti? laboral de los trabajadores de la |Salud de la Microred Edificadores Misti. Los conocimientos que tiene responde a las
PE3. ;Como influye el sentido de | Microred Edificadores Misti. HE4: Laretribucion influye en el desempefio necesidades del puesto. L.
pertenencia en el desempefio |OE3. Mencionar si el sentido de |laboral en los trabajadores de Salud de la . . — — Teécnica:
laboral de los trabajadores de la |pertenencia  influye en el |Microred Edificadores Misti. Ap“C? Ia_lnformacmn adquiridos en las Encuesta para ambas
Microred Edificadores Misti? desempefio  laboral de los |HES5: La disponibilidad de recursos influye capacitaciones variables
PE4. (Como influye la |trabajadores de la Microred |en el desempefio laboral en los trabajadores Disposicién para colaborar.
retribucion en el desempefio |Edificadores Misti. de Salud de la Microred Edificadores Misti. | 2. Desempefio Laboral Instrumento:
laboral de los trabajadores de la | OE4. Especificar si la retribucién |HE6: La estabilidad influye en el desempefio : f ! S
Microred Edificadoges Misti? influye erF: el desempefio laboral de |laboral en los trabajado?les de Salud (’ije la . Alto Es un COIabOI:ador que aporta ideas para la mejora Cuestionario para ambas
PE5. (Cémo influye la |los trabajadores de la Microred |Microred Edificadores Misti. Atributos Personales |Regular continua del area. variables
disponibilidad de recursos en el |Edificadores Misti. HE7: La claridad y coherencia de direccion Bajo Es cuidadoso con su aspecto personal.
desempefio  laboral de los |OES. Establecer si la disponibilidad |influye en el desempefio laboral en los Poblacion: Los trabajadores
tra?gjadores d_e ) la  Microred |de Tecursos influye en el trapa_uadores dg _Salud de la Microred Muestra pro actividad en su desempefio. de salud que laboran en Ig
Edificadores Misti? desempefio  laboral de los |Edificadores Misti. Microred de Edificadores
PE6. (Como influye la |[trabajadores de la Microred |HES8: Los valores colectivos influyen en el - - - L
estabilidad en el desempefio |Edificadores Misti. desempefio laboral en los trabajadores de Tiene compromiso con la calidad. Misti.
laboral de los trabajadores de la | OE6. Comprobar si la estabilidad |Salud de la Microred Edificadores Misti.
Microred Edificadores Misti? influye en el desempefio laboral de Sabe escuchar y se comunica. Muestra: 182 trabajadores
PE7. ;Cémo influye la claridad y |los trabajadores de la Microred de salud
coherencia de direccién en el |Edificadores Misti. - -
desempefio laboral de los |OE7. Explicar si la claridad y Trabaja en equipo.
trabajadores de la Microred |coherencia de direccién influye en Alto
Edificadores Misti? el desempefio laboral de los Compromiso RE_QU'ar
PE8. ;Como influyen los valores |trabajadores de la  Microred Bajo
colectivos en el desempefio |Edificadores Misti.
laboral de los trabajadores de la |OE8. Precisar si los valores
Microred Edificadores Misti? colectivos influyen en el

desempefio  laboral de los

trabajadores de la  Microred

Edificadores Misti.
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ANEXO 2: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO

Sr., Srta., Sra. solicitamos a Ud. su colaboracién contestando con toda sinceridad las preguntas.
Responda con total veracidad las siguientes preguntas marcando con una (X) su respuesta.

I. DATOS GENERALES

1. Edad
Menos de 30 afios
30 a 40 afios
41 a 50 afios
51 a més anos

—~~
N—r

2. Sexo
Masculino ( )
Femenino ( )

3. Profesién

Médico

Enfermera

Obstetra

Bidloga

Cirujano Dentista
Nutricionista
Psicblogo

Quimico Farmacéutico
Trabajador Social
Técnico de Enfermeria
Técnico Administrativo
Técnico de Farmacia
Técnico asistencial
Auxiliar asistencial
Otros

e N N N W N N N 1 R e N W N NI N
Nt N e N N N N N N N N N N N N

Especificar
4. Tiempo de Servicio

Menos de 1 afio
De 1 a5 afios
De 6 a 10 afios
De 11 a 15 afios
Mas de 15 afos

AN AN AN AN N
N N N N N

5. Condicion Laboral

Nombrado ( )
Contratado ( )
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ESCALA DE CLIMA LABORAL (EDOC)

INSTRUCCIONES:

Con la finalidad de determinar el clima laboral, estamos realizando el siguiente cuestionario, el
cual le agradeceriamos lo conteste con la mayor sinceridad posible. Este cuestionario es anénimo.
De antemano se le agradece su colaboracion. Marque con un aspa la respuesta que considere
correcta.

Escala de Likert
Nunca

Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

ARl

N |[MPV|AV|CS| S

RELACIONES INTERPERSONALES

01 |Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones

02 |Soy aceptado por mi grupo de trabajo

03 |Los miembros del grupo son distantes conmigo

04 |Mi grupo de trabajo me hace sentir incémodo

05 |El grupo de trabajo valora mis aportes
ESTILO DE DIRECCION

06 |Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo

07 |El jefe es descortés.

08 |Mi jefe generalmente apoya las decisiones que toma.

09 |Las 6rdenes impartidas por el jefe son arbitrarias

10 |El jefe desconfia del grupo de trabajo
SENTIDO DE PERTENENCIA

11 |Entiendo bien los beneficios que tengo en esta institucion
12 |Los beneficios de salud que recibo en la organizacion satisfacen mis
necesidades
13 |Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial
14 |Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la institucion
15 [Los incentivos en la organizacién son deficientes
16 |Realmente me interesa el futuro de esta institucion.
RETRIBUCION

17 |Recomiendo a mis amigos la organizacién como un excelente sitio de
trabajo

18 |Me avergiienzo de decir que soy parte de esta organizacion

19 |Sin remuneraciones no trabajo horas extras.

20 |Seria més feliz en otra institucion.
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DISPONIBILIDAD DE RECURSOS

21

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo

22

El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado.

23

El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que
desarrollé.

24

Es dificil tener acceso de la informacion para realizar mi trabajo

25

La iluminacion del area de trabajo es inadecuada

ESTABILIDAD

26

La organizacion despide al personal sin tener en cuenta su
desempefio.

27

La organizacion brinda estabilidad laboral.

28

La organizacion contrata personal temporal.

29

La permanencia en el cargo depende de preferencias personales.

30

De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo.

CLARIDAD Y COHERENCIA EN LA DIRECCION

31

Entiendo de manera clara las metas de esta institucién.

32

Conozco bien como esta organizacion esta logrando sus metas.

33

Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacidn con las metas.

34

Los directivos no dan a conocer los logros de la organizacion.

35

Las metas de esta institucion son poco entendibles.

VALORES COLECTIVOS

36

El trabajo en equipo con otros servicios es bueno.

37

Este servicio responde bien a mis necesidades laborales.

38

Cuando necesito informacion de otros servicios lo puedo conseguir
facilmente.

39

Cuando las cosas salen mal en la organizacion los otros servicios son
rapidos en culpar a otras.

40

En este servicio se resuelven problemas en lugar de responsabilizar a
otras.

PUNTAJES OBTENIDOS

Tomado de la Escala de Clima Organizacional (EDCO).

PUNTUACION

CLIMA LABORAL BAJO: 40-93 PUNTOS

CLIMA LABORAL REGULAR: 94-147 PUNTOS

CLIMA LABORAL ALTO: 148-200 PUNTOS
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EVALUACION PARA DETERMINAR EL DESEMPENO LABORAL DEL

PERSONAL
ATCA: .ot Fecha
Valuador: .........cooviiiiiiii Cargo: oo
Evaluado: ... Cargo:

Lea atentamente los aspectos a evaluar. Asigne a cada uno de ellos, marcando con una
X la calificacion que segun su criterio le corresponde de acuerdo a la siguiente escala:

5. Excelente 4. Sobresaliente 3. Bueno 2. Aceptable 1. Deficiente

1.- Relaciones interpersonales.- Adecuacion al medio de trabajo 514321
a) Trato con los compafieros.
b) Trato con el jefe.

c) Abierto a la critica.

d) Acepta el libre albedrio de las personas y respeta las
diferencias de opinion.

2.- Responsabilidad en el trabajo.- Actitud en el desempefio 514321

a) Cumple con la ejecucién de las funciones y actividades
encomendadas.

b) Cumple con los tiempos establecidos para el ejercicio de sus
funciones.

c) Respeta la jornada laboral establecida.

d) Los conocimientos que tiene responde a las necesidades del
puesto.

e) Aplica la informacion adquiridos en las capacitaciones

3.- Atributos Personales.- Cualidades Inherentes a su 514131211
personalidad

a) Disposicién para colaborar.

b) Es un colaborador que aporta ideas para la mejora continua
del &rea.

¢) Es cuidadoso con su aspecto personal.
d) Muestra pro actividad en su desempefio.

4.- Compromiso.- Actitud en relacion a los valoresde laempresa | 5 |4 | 3 | 2 | 1
a) Tiene compromiso con la calidad.
b) Sabe escuchar y se comunica.
c) Trabaja en equipo.

Fuente: Adriana Beatriz Rocca
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D T de .......... afios de
edad, identificado con DNI ........................ y con domicilio
........................................................................................ habiéndome

explicado en lenguaje, claro y sencillo sobre el proyecto de investigacion:
“INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE LA MICRORED EDIFICADORES MISTI. AREQUIPA, 2019”,
el que se realizard en el presente afio 2019 y que dicha investigacién publicara los

resultados guardando reserva de mi identidad.

Estando en pleno uso de mis facultades mentales, acepto participar en la investigacion

para lo cual suscribo el presente documento.

FECha: e,

FIrMa.. ..o Huella digital
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ANEXO 4: TABLA DE DATOS GENERALES

Tabla 22. Datos generales de los Trabajadores de la Microred Edificadores Misti

Edad Fi %
Menos de 30 afios 5 2.7
30 a 40 afios 40 22.0
41 a 50 afios 73 40.1
51 a mas anos 64 35.2
Sexo
Masculino 27 14.8
Femenino 155 85.2
Profesion
Meédico 18 9.9
Enfermera 32 17.6
Obstetra 25 13.7
Bidloga 12 6.6
Cirujano Dentista 12 6.6
Nutricionista 6 3.3
Técnico administrativo 10 55
Trabajador Social 11 6.0
Técnico de enfermeria 36 19.8
Psicblogo 3 1.6
Técnico Farmacia 4 2.2
Personal limpieza 9 49
Quimico Farmacéutico 4 2.2
Tiempo de Servicio
Menos de 1 afio 2 11
De 1 a5 afios 26 14.3
De 6 a 10 afios 39 21.4
De 11 a 15 afos 49 26.9
Mas de 15 afos 66 36.3
Condicién Laboral
Nombrado 158 86.8
Contratado 24 13.2
Total 182 100.0
Tabla 23. Clima Laboral de los Trabajadores de la Microred Edificadores Misti
Clima Laboral Fi %
Bajo 30 16.5
Regular 116 63.7
Alto 36 19.8
Total 182 100.0

Fuente: Escala de Clima Laboral (EDOC)

Tabla 24. Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Microred Edificadores Misti

Desempefio Fi %
Bajo 65 35.7
Regular 87 47.8
Alto 30 16.5
Total 182 100.0
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ANEXO 1
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORACION DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital: Fecha de entrega: 12/12/2024

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: Gladis Teresa Araca Callata

Direccion: Av. Goyeneche N° 3105 Miraflores - Arequipa

DNI/Camné de Extranjeria/Pasaporte N°::29385270

Teléfono: 958100354 email: gladis1305@hotmail.com
Nombres y Apellidos:

Direccion:

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:

Teléfono: email:

Facultad y/o Escuela de Posgrado: Doctorado

Escuela Profesional o Mencion: En Administracion

Titulo o Grado Académico a optar: Doctor en Administracion

Asesor: Dra. Elizabeth Vargas Onofre

Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion [_] Tesis[X] Trabajo de Suficiencia Profesional[_] Trabajo Académico[ ]
Titulo: INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA
MICRORED EDIFICADORES MISTI. AREQUIPA, 2019

Palabras claves, (3 a 5 términos): Microred Edificadores Misti, Miraflores — Arequipa.
.Esta obra se desarrollo en la UANCYV 1,2?

2
1 Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.
2 Si su produccion intelectual se desarrollé en la UANCYV totalmente o parcialmente, debera autorizar el
depdsito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

DBachiller DTitulo D2da Especialidad [__—lMaestria Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depdsito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCV.
Con la autorizacion de depésito de mi produccién Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Caceres Veldsquez™ una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al pablico, transformar (tinicamente mediante su traduccién a otros idiomas) y
poner a disposicién del piblico mi produccién intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCYV, coleccién de produccién intelectual, entre otros, en el Pert y en el extranjero
por ¢l tiempo y veces que considere necesarias, y libres de remuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor.Céceres Veldsquez” podr
reproducir mi produccién intelectual en cualquier tipo de soporte y en més de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propésitos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que la produccién intelectual es una creaciéon de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccién intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Céceres Veldsquez” consignara el nombre del y/o los
autor(es) de la produccion intelectual, y no le hard ninguna modificaciéon mas que la
permitida en la licencia.

Autorizo su publicacién (marque con una X)

X | Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

Si, autorizo que se deposite a partir de la fecha (d/m/a):

No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccién intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de esta y, a la vez permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al piblico y distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
(Quiere permitir usos comérciales de su produccién intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucién y comunicacién ptblica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacién publica de la produccién
intelectual, pero sin fines comerciales.

l X | Si autorizo
No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcidn “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccién neutral. Mientras que la opcidn
adaptada a la jurisdicciéon del Perti goza de una mayor eficacia ante los tribunales
peruanos.

Internacional

X | Nacional

Linea de investigacion: Organizacion Industrial Politicas y Gubernamentales - P69

G Al
b =i 12 de diciembre del 2024
F'{{}:/na de Autor huella digital Fecha
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