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PRESENTACION

El presente trabajo de investigacion denominado “Clima Organizacional y su
relacién con el desempefio laboral del personal de la Direccién de Salud Apurimac I,
Andahuaylas — Apurimac, 2016”, se presenta con el objetivo de establecer la relacion
existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo
de la DISA Apurimac II.

El trabajo de investigacion pretende describir y dar a conocer la relacion de las
variables de estudio y sus respectivas dimensiones, que muestran la situacién actual de
como el clima organizacional de la DISA Apurimac Il, repercute en el personal

administrativo.

El trabajo de investigacién cuenta con cinco capitulos ordenados de manera

sistematica, que se detallan a continuacion:

El primer capitulo establece la problematica situacional en la que se encuentra la
DISA Apurimac Il, durante el periodo 2016, en este capitulo se formuld el problema, se

delimito, se justificO y se desarrollaron los objetivos relacionadas a las variables de estudio.

En el segundo capitulo se desarrollé la fundamentacién teérica de la investigacion,

donde se establecieron los antecedentes, el marco tedrico y conceptual.

El tercer capitulo aborda la metodologia de la investigacién, donde se da a conocer
el analisis de la hipétesis, las variables, la operacionalizacion de las variables, la
metodologia, la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion datos y el

método de andlisis de datos.

El capitulo cuatro nos muestra la presentacion de resultados, después de haber

aplicado el instrumento de investigacion.

Finalmente, el quinto capitulo nos muestra la discusion del presente trabajo de
investigacion, donde se da a conocer las conclusiones, las recomendaciones, las

referencias bibliograficas y los anexos correspondientes al presente estudio.
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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion es determinar la relacién existente entre el
clima organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion de
Salud Apurimac II; una institucion estatal dependiente del Gobierno Regional de Apurimac,
durante un espacio temporal que delimita el afio 2016, el enfoque que se utilizo para la
investigacion fue cuantitativo, el tipo de investigacion fue descriptiva y el disefio de

investigacion fue un disefio no experimental transeccional.

La muestra fue aplicada a 152 trabajadores administrativos de la DISA Apurimac
II, el andlisis estadistico fue contrastado con un cuestionario estructurado, que estuvo
compuesto por 36 preguntas, con una amplitud de escala de Likert, dividido en 18 items
para la variable Clima Organizacional y 18 para Desempefio Laboral.

Para el andlisis de datos, tomamos el corpus tedrico de Méndez Alvarez, la
propuesta de Idalberto Chiavenato, quienes resaltan la importancia del Clima
Organizacional en el desarrollo de las instituciones como grupos sociales organizados; sin
olvidarnos de los aportes de Schermernhorn y Desler que se basan en el desempefio

laboral.

Ahora bien, después del trabajo de campo, mi hipétesis general fue contrastada,
donde la relacién entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del personal
administrativo de la Direccion de Salud Apurimac Il, durante el afio 2016 fue escasa o de
“Baja Correlacion”, con un valor probabilistico de (p=0.220); confirmandose la existencia
de otros indicadores que estarian afectando el desempefio laboral del personal

administrativo de la DISA Apurimac II.
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ABSTRACT

The objective of the present investigation is to determine the relationship between the
organizational climate and the work performance of the administrative staff of the Apurimac Il
Health Directorate; a state institution dependent on the Regional Government of Apurimac, during
a timeframe that delimits the year 2016, the approach that was used for the research was
guantitative, the type of research was descriptive and the research design was a non-experimental
transectional design.

The sample was applied to 152 administrative workers of the DISA Apurimac I, the
statistical analysis was contrasted with a structured questionnaire, which was composed of 36
questions, with a Likert scale amplitude, divided into 18 items for the Organizational Climate
variable and 18 for Work Performance.

For the analysis of data, we take the theoretical corpus of Méndez Alvarez, the proposal of
Idalberto Chiavenato, who highlight the importance of Organizational Climate in the development
of institutions as organized social groups; without forgetting the contributions of Schermernhorn
and Desler that are based on the work performance.

Now, after the field work, my general hypothesis was contrasted, where the relationship
between the Organizational Climate and the Labor Performance of the administrative staff of the
Apurimac Il Health Department during the year 2016 was low or "Low Correlation"”, with a
probabilistic value of (p = 0.220); confirming the existence of other indicators that would affect the
work performance of the administrative staff of DISA Apurimac II.
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INTRODUCCION

El clima organizacional es un fendbmeno compuesto por diferentes procesos tales
como: la motivacion, las relaciones interpersonales y la toma de decisiones; que articulados
entre si favorecen el desempefio laboral de los miembros de una organizacion para el logro
de objetivos institucionales en beneficio de sus usuarios; por ello, en el afan de conocer de
qué manera se relaciona la variable clima organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de la DISA Apurimac I, me interesa demostrar te6ricamente que
la consecucién de ambas, resultan ser factores prioritarios en la existencia de las

organizaciones.

Asimismo, las variables en estudio (clima organizacional y desempefio laboral),
cuentan con el respaldo teérico de grandes investigadores, entre ellos destacan Rodriguez,
Chiavenato y Méndez; por consiguiente contamos con informacion nutrida, desde el
contexto internacional y nacional, que enriqueceran nuestro marco teérico. De otro lado,
para los investigadores en el campo de la administracion resulta interesante este tema, por

lo tanto, merece ser investigado.

En el dmbito social la presente investigacion pretende ser una herramienta de
trabajo orientada a construir un ambiente organizacional positivo, tranquilo y activo,
teniendo en cuenta que el personal administrativo de la mencionada institucién convive en
ambientes complejos y dindmicos, los cuales generan comportamientos que influyen
significativamente en el funcionamiento de los sistemas, por tal motivo la
operacionalizacion de ambas variables (clima organizacional y desempefio laboral)
permitiran fortalecer las debilidades en el ambiente social, a fin de contar con un eficaz y

eficiente desempefio laboral.

El presente trabajo de investigacion pretende describir la relacién existente entre el
clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la DISA Apurimac Il, los
resultados obtenidos del presente trabajo de investigaciéon no solo sera de utilidad para un
plan de gestion propio de la organizacion, sino que el modelo a proponer servird como guia

para futuras investigaciones sobre el tema.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.

Planteamiento del problema

En la actualidad las organizaciones, resaltan la importancia de un
adecuado clima organizacional. Porque les permite mejorar la eficacia y

eficiencia laboral; alcanzando sus objetivos y metas trazadas.

Es asi que se hace necesaria conocer de forma cientifica y sistematica
las opiniones de los colaboradores respecto a su entorno laboral; donde la
motivacion juega un papel importante. Pues las exigencias de un mundo
globalizado y cada vez méas complejo requieren de instituciones agiles y por tanto
de colaboradores capaces de planear, organizar, dirigir y controlar los recursos

de la institucién, a fin de atender las demandas de sus usuarios.

Por ello, la percepcién de los trabajadores respecto a su ambiente laboral
influye en su desempefio, de manera positiva 0 negativa. Evidenciando que las
variables clima organizacional y desempefio laboral son dos socios estratégicos

gue ayudaran al logro de los objetivos organizacionales.

Algunos estudios, tales como: Alvarez, quien sostiene que el clima
organizacional es el ambiente propio de la organizacién, producido y percibido
por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por variables
(objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales y cooperacion que orientan su creencia, percepcion, grado de
participacion y actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de

eficiencia en el trabajo.

Por su parte Schermerhorn, plantea que el desempefio laboral es la

cantidad y la calidad de las tareas realizadas por un individuo o un grupo de ellos
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en el trabajo. Es una piedra angular de la productividad, y debe contribuir al logro
de los objetivos organizacionales; dichos estudios han demostrado que parte de
la gestion de los Recursos Humanos no es solamente promover aumentos en
las remuneraciones, sino que estos deben ir de la mano junto a programas que
fortalezcan el Clima Organizacional, mediante modelos dindmicos de
comunicacion interna, motivacion al personal, , delegacion de poder en la toma

de decisiones, que acrediten un éptimo desempefio laboral del personal.

Para el caso de la DISA Apurimac I, el inadecuado clima organizacional
y bajo desempefio laboral, tuvo como principales causas: ineficiente motivacion
y compromiso, falta de capacitaciébn al personal administrativo, deficiente
comunicacion entre las distintas areas y escasa participacion de los trabajadores
en la toma de decisiones, los cuales habrian causado efectos negativos, como
la incompetencia laboral, problemas laborales y/o incomodidad del personal

administrativo al no ser participes de la toma de decisiones de la institucion.

Ante este problema la presente investigacion plantea realizar un estudio,
que busca conocer y describir la relacién existente entre clima organizacional y
desempeiio laboral, a fin de plantear estrategias, modelos y programas que
tomen como base los conceptos de clima organizacional y desempefio laboral,

a fin de logara efectividad laboral.

Pues, la gestion del Recursos Humanos no es solamente promover
aumentos en las remuneraciones, sino que estos deben ir de la mano junto a
programas que fortalezcan el clima organizacional, mediante modelos dinamicos
de comunicacion interna, motivacion al personal, delegacion de poder en la toma

de decisiones, que acrediten un éptimo desempefio laboral del personal.
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1.2.

1.3.

1.4.

Formulacién del problema

1.2.1. Problema General

¢De qué manera el clima organizacional se relaciona con el
desempefio laboral del personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas -
Apurimac, 2016?

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢, De qué manera la motivacion se relaciona con la productividad laboral

del personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac, 20167?

b) ¢ De qué manera la relacién interpersonal se relaciona con la eficiencia

del personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac, 20167?

c¢) ¢ De qué manera la toma de decisiones se relaciona con la eficacia del

personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac, 2016?

Delimitacion

La investigacion fue efectuada a todo el personal administrativo de la
Direccion de Salud Apurimac Il, organismo dependiente del gobierno Regional

de Apurimac.

Dicho estudio se enmarca a las variables en estudio clima organizacional

y desempefio laboral.

Justificacion

El clima organizacional es un fendbmeno compuesto por diferentes
procesos tales como: la motivacion, las relaciones interpersonales y la toma de
decisiones; que articulados entre si favorecen el desempefio laboral de los

miembros de una organizacion para el logro de objetivos institucionales en
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beneficio de sus usuarios; por ello, en el afan de conocer de qué manera se
relaciona la variable clima organizacional con el desempefio laboral del personal
administrativo de la DISA Apurimac Il, me interesa demostrar teéricamente que
la consecucién de ambas, resultan ser factores prioritarios en la existencia de las

organizaciones.

Asimismo, las variables en estudio (clima organizacional y desempefio
laboral), cuentan con el respaldo tedrico de grandes investigadores, entre ellos
destacan Rodriguez, Chiavenato y Méndez; por consiguiente, contamos con
informacién nutrida, desde el contexto internacional y nacional, que enriqueceran
nuestro marco tedrico. De otro lado, para los investigadores en el campo de la
administracién resulta interesante este tema, por lo tanto, merece ser

investigado.

En el ambito social la presente investigacibn pretende ser una
herramienta de trabajo orientada a construir un ambiente organizacional positivo,
tranquilo y activo, teniendo en cuenta que el personal administrativo de la
mencionada institucion convive en ambientes complejos y dindmicos, los cuales
generan comportamientos que influyen significativamente en el funcionamiento
de los sistemas, por tal motivo la operacionalizacion de ambas variables (clima
organizacional y desempefio laboral) permitiran fortalecer las debilidades en el

ambiente laboral, a fin de contar con un eficaz y eficiente desempefio laboral.

El presente trabajo de investigacion pretende describir la relacion
existente entre el clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores
de la DISA Apurimac Il, los resultados obtenidos del presente trabajo de
investigacion no solo sera de utilidad para un plan de gestién propio de la
organizacion, sino que el modelo a proponer servira como guia para futuras
investigaciones sobre el tema, por lo tanto el clima organizacional y el
desempeiio laboral viene a ser la fortaleza y pilar fundamental para el logro de

los objetivos institucionales
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1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Determinar la relaciéon entre clima organizacional y desempefio
laboral del personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac,
2016.

1.5.2. Objetivos especificos

a) Determinar la relacién entre motivacion y la productividad Laboral del
personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac, 2016.

b) Determinar el nivel de relacion entre relaciones interpersonales y
eficiencia del personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas -

Apurimac, 2016.

c) Determinar el nivel de relacion de la toma de decisiones y la eficacia

del personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac, 2016.
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CAPITULO II

Il. FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

2.1. Antecedentes

Con el animo de establecer los antecedentes del presente trabajo, es
necesario abordar brevemente algunas investigaciones y comentarios
elaborados por investigadores en el campo del “clima organizacional y
desempeno laboral”’, respectivamente, que se consideran centrales para el

analisis e interpretacion posterior de datos que forman parte de la investigacion.

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Vidaurre (2009), desarrollo la tesis titulada “Diagnostico del clima
organizacional en una empresa de telecomunicaciones en el Salvador”,
para optar el grado de magister en psicologia organizacional; la
investigacion efectuada fue de caracter descriptiva, la poblacién en
estudio estuvo conformada por 110 trabajadores a quienes se les
administro una encuesta de escala valorativa de tipo Likert de 60 items;
dicho instrumento de investigacién permitié tener una vision clara de las
percepciones y sentimientos asociados a las diferentes condiciones que
determinaron el ambiente laboral de la empresa y que influyo en el
comportamiento de sus miembros, como parte integrante de la misma.
Partiendo del analisis de los resultados obtenidos se concluyo:

- Las dimensiones estudiadas (factores de motivacién, factores de
satisfaccion y factores culturales), son de gran importancia y utilidad,
pues de su conocimiento depende la administracion eficiente del
recurso humano.

- Los indicadores mejor evaluados en el diagnostico del clima
organizacional fueron: supervisién y liderazgo (65.45%), puesto de
trabajo (79.42%), sentido de pertenencia y compromiso (71.82%); lo

gue expreso un estado alto — destacado, es decir que se encuentran
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en muy buenas condiciones, puesto que los niveles de descontento
son bajos y los planes de accionen estos rangos son a largo plazo.

- Los indicadores que puntearon como deficientes en la evaluacion del
clima organizacional fueron, las prestaciones al personal (43.76%), la
comunicacion organizacional (44.58%) y la remuneracion salarial
(49.45%) lo que deja ver un evidente estado de deterioro, por tanto, es
preciso tomar acciones a corto plazo para realizar las correcciones
necesarias.

- EIl personal posee pocos recursos y equipos para desempefar su
trabajo, dentro de la organizacién no existe un plan de capacitacion
para el personal.

- En relacién de desarrollo profesional, la mayoria de los profesionales
evidenciaron tener pocas oportunidades de ascenso dentro de la
organizacion, de acuerdo a la remuneracién salarial la mayoria de
trabajadores se mostrd disconforme puesto que su sueldo estuvo por

debajo de lo que ofrecen otras organizaciones.

Ramirez (2014), desarrollo la tesis titulada “Capacitacion vy
desempefio laboral de los empleados de la universidad Linda Vista de la
Unidn Mexicana de Chiapas”, México, para optar el grado de maestria en
Educacion. Dicha investigacion fue de tipo descriptiva, con los resultados
obtenidos del analisis estadistico a los datos de la muestra se
identificaron que la edad de los empleados y la antigiedad en su puesto
no tuvieron una influencia significativa en su desempefio laboral, puesto
que su influencia fue lineal y positiva, significa que a mayor nivel de
capacitacion, mayor puede ser el nivel del desempefio laboral; de
acuerdo a este estudio se llegaron a las siguientes conclusiones:

- Elanalisis a la hipétesis, permitié conocer que las variables de género
y el estado civil no tuvieron un efecto significativo sobre la
capacitacion, interpretandose que tanto hombres como mujeres, si son
casados, solteros o divorciados, tuvieron una muy buena
autoevaluacion de capacitacion.

- El andlisis estadistico de la hipotesis permitié conocer que la variable

area de trabajo tuvo un efecto significativo sobre el nivel de
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2.1.2.

capacitacion de los empleados; los empleados del &rea operativa se
autoevaluaron ligeramente menor, que los de las areas de docencia,
directiva, coordinacion y jefatura, aunque se reconoce que todos los
grupos autoevaluaron como muy buena su capacitacion.

Los resultados del andlisis a la hipétesis permitieron encontrar que las
variables género y estado civil, tuvieron un efecto significativo sobre el
desempeinio.

Después de analizar los datos, se mostr6 que el area de trabajo no
tuvo un efecto significativo sobre el desempefio de los empleados. La
capacitacion es muy buena, sin importar que trabaje en la docencia,

como directivo, coordinador, jefe o en el area operativa.

Antecedentes Nacionales

Panta (2015), desarrollo la tesis titulada “Analisis del clima

organizacional y su relacion con el desempefio laboral de la plana

docente del consorcio educativo Talentos de la ciudad de Chiclayo”, para

optar el titulo de licenciado en Administracibn de Empresas, dicha

investigacion mostro el desinterés de las directoras a fin de contar con un

adecuado clima organizacional que favorezca el rendimiento de sus

trabajadores. De acuerdo a las conclusiones se determiné:

En la plana docente del consorcio educativo Talentos, predomino el
tipo de clima organizacional autoritario explotador, puesto que la
mayoria de decisiones se toman en la cima de la organizacion,
ademas los trabajadores ejercen su labor bajo una atmosfera de
miedo, castigos, amenazas y en ocasiones recompensas.

La capacitacion resulto ser primordial y positiva para el personal
docente, puesto que mediante ella se lograra establecer mejores
relaciones humanas, una integracion en equipos de trabajo y un
adecuado manejo de estrés frente a situaciones fortuitas.

En cuanto a los métodos de mando la parte directiva del Consorcio
educativo Talentos debe mantener una relacion de confianza

apropiada con todo su personal docente, padres de familia y alumnos.
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- En cuanto a las fuerzas motivacionales, es importante que la familia
institucional se motive por la participacion, por el mejoramiento de los

métodos de trabajo y por la evaluacién del rendimiento.

Huamani (2013), elaboro la tesis titulada “el clima organizacional

y su influencia en el desempenio laboral del personal de conduccion de
trenes, del area de transportes del metro de Lima, la linea 1 7, a fin de
optar el titulo de licenciado en administracibon de empresas, esta
investigacion fue de tipo exploratorio, tuvo una poblacién de 71 personas,
pero se trabajé con una muestra de 60 trabajadores, el instrumento de
investigacion fue la encuesta conformada por 53 items que describian las
variables en cuestion. Dicho estudio analizo la influencia de los estilos de
liderazgo, los procesos de comunicacion, motivacion y las politicas del
personal en relacién a la integracion de la cultura organizacional y la
poblacion laboral, ademas establecié que el desempefio laboral es un
pilar fundamental que permite lograr la satisfaccién laboral; entre las
conclusiones se determino:

- El clima organizacional del personal de conduccion de trenes, del
area de transportes del metro de Lima, la linea 1, resulto ser favorable
para la organizacion.

- Los supervisores o jefes, desempefian un papel muy importante en el
reconocimiento del desempefio laboral de los trabajadores, lo cual trae
efectos positivos en su desenvolvimiento.

- Lacomunicacion claray consecuente es esencial parael  desarrollo
de las funciones del personal de conduccién de trenes, del area de
transportes del metro de Lima, la linea 1.

- Los trabajadores de conduccién de trenes, del area de transportes del
metro de Lima, la linea 1, se identifican con los valores, las creencias,
los procedimientos, las reglas y las normas de su organizacion.

- Su desempefio laboral resulto ser adecuada al perfil de sus puestos,
yaqué se sintieron satisfechos por los logros obtenidos en la ejecucién

de sus responsabilidades y deberes que debian cumplir diariamente.
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2.1.3. Antecedentes Locales

Oscco (2015), en la tesis “Gestion del talento humano y su

relacion con el desempefio laboral del personal de la Municipalidad

Distrital de Pacucha”, tesis para obtener el grado de licenciado en

administracion de empresas, Andahuaylas, planteo las siguientes

conclusiones:

La gestion del talento humano se relaciona de forma positiva débil con
el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de
Pacucha.

La planificacion del talento humano se relaciona de forma positiva
débil con el desempefio laboral.

La integracién del talento humano se relaciona de forma positiva débil
con el desempefo laboral del personal.

El desarrollo del talento humano efectivamente se encuentra

relacionada de forma positiva con el desempefio laboral.

2.2. Marco Teorico

2.2.1.

Clima organizacional

Alvarez (2006) afirma:

El clima organizacional es el ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo de acuerdo a las
condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social
y en la estructura organizacional que se expresa por variables
(objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y cooperacion que orientan su
creencia, percepcion, grado de participacion y actitud
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de

eficiencia en el trabajo. (p.47).

Rodriguez (2005) establece:

El clima organizacional se define como las percepciones
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compartidas por los miembros de una organizacion respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las relaciones
interpersonales que tiene lugar en torno a él y las diversas

regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. (p.236)

Respecto al clima organizacional, “Influye en el comportamiento
manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que
filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacién y rendimiento
profesional” (Marchart, 2006, p.134).

El clima organizacional, “Es el medio interno y la atmosfera de
una organizacién, posee factores como la tecnologia, las politicas, los
reglamentos y estilos de liderazgo; el clima organizacional puede
presentar diferentes caracteristicas, dependiendo de como se sientan

los miembros de una organizacion. (Chiavenato, 2007, p.58)

Respecto al clima organizacional, “Es un componente
multidimensional de elementos al igual que el clima atmosférico;
llamado componente multidimensional porque estd compuesto de
distintos elementos y toma diferentes facetas segun la actuacién del

personal” (Brunet y Schilman, 2005, p.12).

“El clima organizacional es el ambiente donde una persona
desempenia su trabajo diariamente, el trato que puede tener un jefe con
sus subordinados, la relacién entre el personal de la empresa y los
proveedores” (Dolly, 2007, p.69)

Factores del clima organizacional

Martinez, (2013) afirma:
Es posible separar los cuatro factores principales que influyen
sobre la percepcion individual del clima y que podrian también
explicar la naturaleza de los microclimas dentro de una

organizacion. Estos factores pueden definirse como:
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pardmetros ligados al contexto, a la tecnologia y a la
estructura misma del sistema Los organizacional.

La posicién jerarquica que el individuo ocupa dentro de la
organizacion, asi como el salario que gana.

Los factores personales tales como la personalidad, las
actitudes y el nivel de satisfaccion.

La percepcién que tienen los subordinados, los colegas y los

superiores del clima de la organizacioén. (p.73)

Los factores del clima organizacional con mayor potencial de influencia

sobre el comportamiento de las personas en el trabajo:

Reconocimiento; Espacio y entorno fisico.
Remuneracion

Estilo de supervisiéon

Instancias de convivencia y comunicacion

Motivacion a los funcionarios (Marchant, 2006, p.19)

Tejada et al., (2007) pone el peso en los factores organizacionales. Las

caracteristicas mas relevantes del clima son:

Es externo al individuo

Rodea al individuo pero es distinto de las mismas
percepciones

Existe en la realidad organizacional.

La que pone el peso en factores individuales o psicoldgicos.
El clima estd formado por las percepciones, actitudes e
interacciones de los individuos que integran la organizaciéon
(p.188).

Formas de Clima Organizacional

e Autoritario

Garcia (2002), afirma “se basa en el poder, quien controla

tiene el poder para exigir’ (p.936). Este tipo de clima organizacional,
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posee un liderazgo donde el jefe persuade y presiona a sus
trabajadores para que realicen su trabajo. De este modo el clima
organizacional autoritario, se basa en el control total de las
actividades, asi que exige a sus trabajadores su oportuna

realizacion que en ocasiones causa molestia al personal.

Para Lickert, citado por Gan y Berbel (2007) mencionan “La
direccién no posee confianza en sus empleados, el clima que se
percibe es de temor, la interaccion entre los superiores y los
empleados es casi nula y las decisiones son tomadas Unicamente
por los jefes” (p.195). En este sentido se percibe la ausencia del
trabajo en equipo, la toma de decisiones es exclusiva del nivel
superior, los trabajadores acatan las 6rdenes y en ocasiones
realizan comentarios gracias al desacuerdo por no poder participar
en la planificacion de las actividades, puesto que todo lo decide la

alta direccion.

Por su parte, Fernandez y Gutiérrez (2005), “Es asociado
con organizaciones burocréticas y rigidas cuyo funcionamiento es
muy dependiente de las consignas de la direccién y poco sensible
a la participacion, el ejercicio de la autonomia, los intercambios de
informacion y apoyo” (p.120). Este tipo de clima organizacional se
basa en la desconfianza del directivo hacia sus trabajadores, lo cual

ocasiona insatisfaccion y baja motivacién en sus miembros.

e Participativo

Garcia (2002) plantea lo siguiente “Por medio de este se
crea un clima que ayuda a los empleados a crecer y alcanzar todo
lo que puedan realizar de acuerdo con los intereses de la
organizacion” (p.396). Bajo este ambiente de trabajo el personal
puede resolver sus problemas, ademas realizan su trabajo con gran

responsabilidad y sentido de colaboracion.
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Es uno de los mas favorables para la institucion, en él se
toma en consideracion la opinibn de sus miembros y las
comunicaciones con el directivo fluyen. Para Lickert , citado por
Gan y Berbel (2007), se basa en la confianza que tienen los
superiores sobre sus subordinados, se permite que los empleados
tomen decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de
estima, existe interaccion entre ambas partes y existe la
delegacién” (p.195). En este tipo de clima se observa un directivo
capaz de confiar en los empleados ya que probablemente realizo
cursos de capacitacion dirigidos a ellos o constantemente realiza
conversatorios donde todos participan y se dan instrucciones de

cdmo deben realizar su trabajo.

Fernandez y Gutiérrez (2005) explican que el clima
participativo “tiende a asociarse con organizaciones favorecedoras
de la interaccién, la autonomia y la participacion, lo que las hace
normalmente mas flexibles y sensibles al cambio” (p.120). En este
caso el lider debe de seguir una administracion mas participativa y
debe hacer participar a su personal en el establecimiento de los

objetivos y la solucién de problemas.

e Cooperativo

Garcia (2002), “crear un ambiente donde los empleados se
sientan Utiles y necesarios, saben que este aporta a la organizaciéon
por lo que les resulta facil aceptar y respetar su papel y lo ven como
colaborador y no como jefe” (p.396), Esto sucede cuando el jefe
actlla como entrenador que capacita a su equipo de trabajo por lo
gue su personal responde con gran sentido de responsabilidad, el
ambiente cooperativo contribuye a que el personal se sienta util, a
diferencia de los otros tipos de clima el jefe observa el proceso de
trabajo de su personal y a la vez les ayuda a cumplir sus

actividades.
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Ferndndez y Gutiérrez (2005), afirman que en el clima
operativo “la toma de decisiones se halla expandida a todos los
niveles de la organizacion y los flujos de comunicacion se desarrolla
en todas las direcciones” (p.121). Este tipo de clima logra un

equilibrio entre los conocimientos y condiciones de su personal.

Mosley, Megginson y Pietri (2005), quienes sostienen que
‘el logro en el trabajo se obtiene a partir de personas
comprometidas, la interdependencia a partir de una participacion
comun” (p.224). Con ella el jefe logra conducir a que su personal se
conduzca en el marco de la confianza y respeto, lo que fortaleceria
el ambiente de trabajo y las relaciones interpersonales, si el jefe
logra que su personal se comprometa esto favoreceran a su

ambiente de trabajo.

2.2.2. Definicion del Desempeiio Laboral

Schermerhorn (2006) afirma:

(...) el desempeiio laboral es la cantidad y la calidad de las tareas
realizadas por un individuo o un grupo de ellos en el trabajo. Es una
piedra angular de la productividad, y debe contribuir al logro de los
objetivos organizacionales. De hecho, en mas y mas organizaciones se
aplica un criterio de valor agregado para evaluar el mérito de los puestos
y/o de sus titulares. El desempefio en cada puesto debe agregar valor a

la produccion de bienes y/o servicios Utiles de la organizacion.

Respecto al desempenio laboral, “Es el valor que se espera aportar
a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un

individuo lleva acabo en un periodo de tiempo” (Palaci, 2005, p.155).

Chiavenato (2004) sefala:
El desempefio laboral es el grado en que el empleado cumple con
los requisitos de su trabajo, y que este desempefio es

extremadamente situacional y varia de una persona a otra, y de
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situacion en situacion, pues depende de innumerables factores
condicionantes que influye. También expone que el desempefio
es eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones,
la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo

con una gran labor y satisfaccion. (p.198).

Las concepciones sobre el desempefio laboral, plantea “Se deben
fijar nuevas definiciones de este término, formulando innovadoras
mediciones, y sera preciso definir el desempefio en términos no
financieros” (Druker, 2002, p.75).

Factores que influyen en el desempefio

Toala et al., (2017) menciona:

Los principales factores que influyen en el mejoramiento del

desempefio laboral tenemos los siguientes:

e La motivacion: Por parte de la empresa, por partre del

trabajador y la economia.

Desde esta perspectiva podemos precisar que el factor

economico es uno de los aspectos que motivan a los

tranbajadores, es por ello que hay que tenerlo muy en cuenta a la
hora de trabajar por objetivos.

¢ Ambiente de trabajo: Este factor es importante a la hora de
desarrollar las diversas tareas puesto que es significativo
sentirse bien en el entorno laboral lo cual ayudara a mejorar los
resultados. De igual forma el ubicar al trabajador en areas de
acuerdo al conocimiento, habilidades y experiencia dara
garantias en el buen desempefio del puesto de trabajo.

e Establecimiento de objetivos: Esta permite motivar a los
empleados ya que establecen objetivos y retos que deben de
ser cumplidos en un periodo de tiempo , en este espacio se
evidenciara el nivel de satisfaccion por el deber cumplido.

¢ Reconocimiento del trabajo: Se trata de motivar al trabajador
por el compromiso y la tarea realizada a la hora de la entrega
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del producto final . Es importante recalcar que esta tecnica
resulta muy importante ya que el trabajador se siente util y
valorado, lo que permitira compromiso y mejorar el desempefio
en tareas encomendadas.

e Participacion del trabajador: Esta tecnica es muy importante
yaque involucra al trabajador y este participa activamente en el
control y planificacion de las tareas encomendadas , en donde
el mismo proponga mejoras o modificaciones para que los
procesos sean potenciados y evaluados para alcanzar mejores
resultados.

e La formacion y desarrollo profesional: Una de las mejores
motivaciones es fomentar la motivacion academica y por ende
el crecimiento profesional de tal manera que la autoestima y
experiencia profesional crezcan en pro a mejorar su

desempefio laboral en la empresa.

Por ende, estos componentes afectan el desempefio en el cargo
al trabajador ya que el trabajo del mismo dependera de los factores
condicionantes del entorno, en donde cada miembro de la empresa es
capaz de determinar cuanto vale la pena drsarrollar determinada

actividad y los estimulos por los resultados obtenidos. (p.49)

Los factores que mejoran el desempenfio laboral, con lo que el foco
de la administracion recae ahora en los procesos humanos que sustentan
el éxito de toda organizacion, facilitando la formacién eficaz de equipos
de trabajo” (Marchant, 2006, p.26)

De acuerdo a la competencia, se define como “el conjunto
sinergico de conocimientos,habilidades, experiencias, sentimientos,
actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores, basado en
lo ideal demostrado asociado a un desempefio superior del trabajo y de
la entidad, en correspondencia con las exigencias tecnicas, productivas

y de servicios” (Santos, 2008, p.2)
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Palaci (2005), resalta los siguientes factores:
- Retribuciones monetarias y ho monetarias

- Satisfaccion en relacién con las tareas asignadas

Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas
asignadas; de capacitacion y desarrollo constante de los
empleados.

Factores motivacionales y conductuales del individuo

Clima organizacional; g. Cultura organizacional

Expectativas del empleado (p.237).

El desemperio exitoso de los recursos humanos y en escencial el
de los directivos, incluye no solo conocimientos y habilidades para hacer
el trabajo (saber hacer) sino también actitudes, valores y rasgos
personales vinculados al buen desempefio del mismo (querer hacer)
(Cuesta, 2001, p.7).

Chiavenato (2000) afirma:

El desempefio de las personas se evalla mediante factores
previamente definidos y valorados, los cuales son: Factores
actitudinales:  disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacién
personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion y Factores
operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud,
trabajo en equipo, liderazgo (p.367)

Administracién del desempefio

Luthans (2008) afirma:
La administracion del alto sesempefio inicia con la medicion.
Cuando el encaje del talento es correcto , los empleados
trabajaran mas y obtendran una mejor evaluacion de las cosas
gue medidos. ¢ Pero qué clase de cosas? En la practica de Gallup,
tratamos de trabajar en un contexto definido por resultados.

Debido a esto, es indispensable que todos los empleados
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conozcan a sus clientes, tanto internos como externos. De esta
relacion, es posible crear expectativas adecuadas de manera que
se pueda medir la cantidad y la calidad del desempefio de la
persona. (p.339).

Respecto a la administracion del desempefio “Proceso que
consolida el establecimiento de metas, la evaluacion del desempefio y el
desarrollo en un solo sistema comuan, el cual tiene el objetivo de
asegurarse de que el desempefio del empleado respalde las metas

estratégicas de la empresa” (Dessler, 2009, p.336)

Elementos fundamentales de un proceso eficaz de la administracion del

desempefio

Dessler (2009) afirma:

e Compartir la direccion significa comunicar las mas altas metas
de la organizacion (incluyendo su visién, su mision, sus valores
y sus estrategias) a toda la empresa y después traducirlas en
metas departamentales factibles.

e La aclaracion del papel significa dejar claro cudl es el papel que
juega cada empleado en términos de su trabajo cotidiano.

¢ El establecimiento de metas y planeacion implica traducir las
metas organizacionales y departamentales en objetivos
especificos para cada empleado.

e La coincidencia de metas significa contar con un proceso que
permita a cualquier gerente observar la relacion entre los
objetivos del empleado y las metas del departamento o la
organizacion.

¢ El establecimiento de metas de desarrollo implica asegurarse de

que cada empleado, “al inicio de cualquier periodo de
desempefio, piense cuidadosamente ¢Qué debo hacer para
alcanzar mis metas?”.

eLa supervision continua del desempefio conlleva el uso de

sistemas computarizados que midan el progreso y luego envien
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informes por correo electrénico, basados en el progreso del
individuo hacia el logro de sus metas de desempefio.

e Laretroalimentacion continua incluye el informe en personay por
computadora en relacion con el progreso hacia el logro de las
metas.

¢ El entrenamiento y el apoyo tienen que ser parte integral del
proceso de retroalimentacion.

¢ La evaluacion del desempefio es solo un elemento del proceso
de administracién del desempefio, la cual habra de enfocarse en
planear e influir en el modo en el que el desempefio del
empleado produce mejores resultados para la organizacion.

elLas retribuciones, el reconocimiento y la remuneracion
proporcionan las consecuencias necesarias para mantener el
desemperio del empleado dirigido hacia las metas.

¢ La administracion del flujo del trabajo, del control de procesos y
del rendimiento de las inversiones implica el compromiso de
asegurarse de que el desempefio del empleado esté vinculado,
de una manera significativa y por medio del establecimiento de

metas, con el desempefio general medible de la firma (p.338)

2.3. Marco Conceptual

Desempeinio: Eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la

cual es necesaria para la organizacion.

Capital Humano: Es el conjunto de personas que integran una organizacion,
para la creacién sistematica de riqueza. La gente es el factor principal en el
manejo de la nueva economia.

Mision: Es la formulacion del proposito para el cual existe la empresa.

Vision: Es una formulacion de la situacion futura deseable para la empresa.
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Valor agregado: Es el conjunto de valores y beneficios que posee un individuo

para llevar a cabo sus tareas.

Capacitacion: Adquisicion de conocimientos, principalmente de caracter

técnico, cientifico y administrativo.

Competencia: Conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas que poseen

las personas para el cumplimiento de sus actividades dentro de la institucion.

Empowerment: Es un proceso que brinda mayor autonomia a los empleados al
compartir informacion pertinente y brindarles control sobre factores que afectan

su rendimiento en el trabajo.

Eficiencia: Capacidad del talento humano para cumplir con sus objetivos y
metas en forma adecuada y precisa, economizando los recursos que se
requieren para ello. Mas resultados con la utilizacién de menor cantidad con

recursos.

Eficacia: Capacidad del Talento humano para el cumplimiento de objetivos y
metas institucionales que han sido planteados. Calidad de trabajo que ofrece.

Estrategia: En un proceso regulable; es el conjunto de las reglas que aseguran
una decision optima en cada momento. Una estrategia por lo general abarca los
objetivos, las metas, los fines, la politica y la programacion de acciones de un

todo organizacional o individual.

Muestra: Segmento de la poblacion elegida para hacer una investigacion, la cual

representa a la poblacion total.

Estructura Organizativa: Es el modo relativamente estable de organizacion de

los elementos de un sistema.

Gestién: Todas aquellas acciones y actividades que se realizan con el propésito

de alcanzar los objetivos organizacionales.
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Integracién: Coordinacion de las actividades de varios organismos o elementos.

Organizacion: Es una estructura técnica de las relaciones que deben existir
entre las funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y humanos

de una organizacion.

Planificacion: Proceso racional y sistémico de preveer, organizar y utilizar los
recursos escasos para lograr objetivos y metas en un tiempo y espacio

predeterminados.

Planificacion Administrativa: Proceso racional de prevision, estructuracion,
disefio y asignacién Optima de recursos de las organizaciones, para que
alcancen resultados en un tiempo y espacio dados. Politica: Conjunto de
estrategias, normas y parametros de una organizacién, que orientan la actuacion
de los funcionarios para alcanzar sus objetivos y metas en un lugar y plazo

dados. Es un marco general de actuacion.

Procedimiento: Ciclo de operaciones que afectan a varios empleados que
trabajan en sectores distintos y que se establece para asegurar el tratamiento
uniforme de todas las operaciones respectivas para producir un determinado

bien o servicio

Sistema: Conjunto de reglas o principios sobre una materia racionalmente

enlazados entre si.

Cultura organizacional: Sistema de creencias y valores compartidos que se
desarrollan dentro de una organizaciébn o una de sus unidades y guia el

comportamiento de sus miembros.

Equipo: Pequeiia cantidad de personas con habilidades complementarias que
estan comprometidas con un propésito comun, una serie de metas de

desempeiio y un enfoque de los que son mutuamente responsables.
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Productividad: Es la relacion que existe entre los medios puestos en practica y
los resultados obtenidos. Por consiguiente, cuanto mas baja es esta relacion, la
productividad sera mayor.

Personalidad: Son las caracteristicas psicologicas Unicas que distinguen a una

persona o grupo.

Percepcidn: Es un proceso mediante el cual las personas eligen, organizan e

interpretan informacion para formarse una imagen significativa del mundo.
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CAPITULO 1l
[ll. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. Hipé6tesis
3.1.1. Hipé6tesis general
El Clima Organizacional se relaciona de manera significativa con el
desempenio laboral del personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas -
Apurimac, 2016.

3.1.2. Hipotesis especificas

a) Existe relacién significativa entre la motivacion y la productividad laboral

del personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac, 2016.
b) Existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y la
eficiencia del personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas -

Apurimac, 2016.

c) Existe relacion significativa entre la toma de decisiones y la eficacia del

personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac, 2016.

3.2. Variables

e Variable Correlacional 1: Clima Organizacional

e Variable Correlacional 2: Desempefio Laboral
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3.3. Operacionalizacion de variables

TITULO: Clima Organizacional y su Relacién con el Desempefio Laboral del personal de la DISA Apurimac - || Andahuaylas - Apurimac, 2016.

organizacion.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENCIONES INDICADORES
Motivacion Intrinseco
VI/V1 El clima organizacional es el
ambiente propio de la organizacion, | El clima organizacional se puede Extrinseco
Clima producido y percibido por el | definir operativamente a través de
organizacional individuo de acuerdo a (la|sus procesos como son: la | Relaciones Comunicacién
motivacion, las relaciones | motivacion, las relaciones | Interpersonales
interpersonales y la toma de | interpersonales y la toma de Participacion en equipos de trabajo
decisiones) inmersas en la | decisiones.

Cultura organizacional

Toma de
decisiones

Responsabilidad

Asumir Riesgo

Los criterios para la toma de decisiones

VD /V2

Desempefio
laboral

El desempefio laboral es la
cantidad y la calidad de las tareas
realizadas por un individuo o un
grupo de ellos en el trabajo. Es una
piedra angular de la productividad,
y debe contribuir al logro de los
objetivos organizacionales.

El desempeiio laboral se puede
definir operativamente como la
eficiencia con la que el personal
realiza las actividades, tareas y
acciones, para el cumplimiento
eficaz (eficacia) de metas vy
objetivos organizacionales, a fin de
obtener  efectividad en su
desempefio laboral.

Productividad

Participacion en la definicion de objetivos a corto plazo

Laboral Participacion en la definicidn de objetivos a largo plazo
Liderazgo

Eficiencia
Cooperacion
Adaptabilidad

Eficacia Calidad de trabajo.

Trabajo por Resultados
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3.4. Metodologia

El presente capitulo describe la metodologia de la investigacion, donde
se especifica el enfoque, el tipo y disefio de investigacion, la poblacién, las
técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos, es decir muestra el

procedimiento para lograr los objetivos planteados al inicio de la investigacion.

3.4.1. Enfoque

La presente investigacién desarrollo el enfoque cuantitativo,
porque “Utiliza la recoleccion de datos parta probar la hipotesis, con
base en la medicibn numérica y el andlisis estadistico, con el fin de
establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (Sampieri,
Fernadez, & Baptista, 2014, p.4).

De acuerdo a lo mencionado, el presente trabajo de
investigacion utilizo el enfoque cuantitativo, puesto que la recoleccién

de datos fue en base a una medicion numérica.
3.4.2. Tipo de Estudio
El trabajo de investigaciébn es de tipo descriptivo, “Busca
especificar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier
fendmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacién”
(Sampieri, Fernadez, & Baptista 2014, 92).

3.4.3. Disefo de Investigacién

El diseio es no experimental de tipo “transeccional

correlacional’.

“Estos disefios describen relaciones entre dos o mas categorias,

conceptos o variables en un momento determinado. A veces,
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Unicamente en términos correlacidnales, otras en funcién de la relacién

causa efecto (causales)”’ (Sampieri, Fernandez, & Baptista, 2014, p.157)

3.5. Poblacién y muestra

El trabajo de investigacion se desarrollo en la Provincia de Andahuaylas,
Region de Apurimac.

3.5.1. Poblacién

‘Las poblaciones son el conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones, las poblaciones deben
situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenido, de lugar

y en el tiempo”. (Sampieri, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 174).

La poblacién lo constituyo 245 trabajadores administrativos de la

DISA Apurimac Il, Andahuaylas.

3.5.2. Muestra

Se utilizé el muestreo probabilistico, el cual es un sub grupo de la
poblacion en el que todos los elementos de ésta tienen la misma
probabilidad de ser elegidos. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010,
pags. 173-176)

La muestra es un subgrupo de la poblacién de interés sobre el
cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse o delimitarse de
antemano con precision, éste debera ser representativo de dicha

poblacion.
Para hallar la muestra se utiliz6 el método de muestreo

probabilistico, dicha forma de muestreo es tipo al azar, utilizando la

siguiente férmula:
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o Zaam N*PA-P)
Z(zl—a/2) *p(L-p)+(N _1)(5)2

DONDE:

Z?= Valor de la distribucién normal segin el nivel de confianza 95%
(1.96).

P = Proporcion de trabajadores (50%).

Q = P-1 Proporcion de trabajadores sin respuesta (50%)

€ = Margen del error muestral (4.9%)

N = Numero de datos de la poblacion (245)

n =Tamafo de muestra.

Hallando la Muestra de estudio:

~ (245)(1.96)2(0.5)(0.5)
"= (245 — 1)(0.049)2 + (1.96)2(0.5)(0.5)

n =151.1717941
n =152
Por consiguiente, la muestra corresponde a 152 trabajadores
administrativos de la DISA Apurimac Il
3.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

3.6.1. Técnicas

Bernal, 2010 afirma;

En la actualidad, en investigacion cientifica hay gran variedad de
técnicas o instrumentos para la recoleccioén de informacion en el
trabajo de campo de una determinada investigacion. De acuerdo
con el método y el tipo de investigacion que se va a realizar, se

utilizan unas u otras técnicas (p.192)
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3.6.1.2. Encuesta;

La encuesta se fundamenta en un cuestionario o
conjunto de preguntas que se preparan con el propdsito de

obtener informacién de las personas” (Bernal, 2010, p.194)

La encuesta fue desarrollada por el personal

administrativo que labora en la DISA Apurimac Il

3.6.1.3. La observacion directa:

Bernal (2010) afirma:

Cada dia cobra mayor credibilidad y su uso tiende a
generalizarse , debido a que permite obtener informacion
directa y confiable , siempre y cuando se haga mediante
un procedimiento sistematizado y muy controlado, para
lo cual hoy estén utilizandose medios audiovisuales muy
completos, especialmente en estudios del
comportamiento de las personas en sus sitios de trabajo
(p.194)

3.6.1.4. Analisis Documental:
“Técnica basada en fichas bibliograficas que tienen como
propésito analizar material impreso. Se una en la elaboracion del

marco teorico del estudio” (Bernal, 2010, p.194)

Se desarrollé6 una revision de andlisis de los diferentes

documentos.

3.6.2. Instrumento

Sampieri, Fernadez, & Baptista, (2014) afirman:
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Existen diversos tipos de instrumentos de medicion, cada uno con
caracteristicas diferentes. Sin embargo, el procedimiento general
para construirlos y aplicarlos es semejante. Corresponde a la
parte del plan de recoleccién que contesta a la pregunta: ¢,a través
de qué método vamos a recolectar los datos? (p.209)

3.6.2.1. Cuestionario Estructurado:

“Conjunto de preguntas respecto de una 0 mas
variables que se van a medir’ (Sampieri, Fernadez, & Baptista,
2014, p.217).

Este instrumento fue empleado a fin de conocer las
opiniones y actividades del personal administrativo de la DISA
Apurimac I, respecto al clima organizacional y su relacién con

el desempefio laboral.

3.6.2.2. Escala Likert

Sampieri, Fernandez, & Baptista, (2014) afirman:
Consiste en un conjunto de items presentados en forma
de afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la
reaccion de los participantes. Es decir, se presenta cada
afirmacion y se solicita al sujeto que externe su reaccion
eligiendo uno de los cinco puntos o categorias de la
escala. A cada punto se le asigna un valor numérico. Asi,
el participante obtiene una puntuacién respecto de la
afirmacion y al final su puntuacién total, sumando las
puntuaciones obtenidas en relacibn con todas las

afirmaciones (p.238)

Se cont6é con un cuestionario de escala de Likert para
ambas variables (clima organizacional y desempefio laboral);

cada cuestionario estuvo compuesto por 18 preguntas; lo cual
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hizo un total de 36 preguntas, ademas ambos cuestionarios
tuvieron como alternativas: (1) Totalmente de acuerdo (2) De
acuerdo (3)Medianamente de acuerdo (4)En desacuerdo y
(5)Totalmente en desacuerdo.

3.7. Método de andlisis de datos

El andlisis de los resultados del presente trabajo de investigacion, se
utilizo la estadistica descriptiva, ya que esta se dedica analizar y representar

los datos por medio de tablas, graficos y medidas de resumen.

Para el procesamiento de nuestros datos, se utilizé tablas y graficos
propios de la estadistica descriptiva, los cuales fueron procesados por el
programa Excel (tabla de frecuencias, grafico de barras, Coeficiente de
correlacion de Spearman) y su procesamiento se realiz6 en el programa
estadistico SPSS 22.

Rango Relacion SPEARMAN

- 0-0,25: Escasa o nula

- 0,26-0,50: Débil

- 0,51- 0,75: Entre moderada y fuerte
- 0,76- 1,00: Entre fuerte

- 5: Perfecta
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de la Investigacion

e Clima Organizacional

Cuadro 1: preguntaldelad

imensién motivacion

¢ Siente orgullo y satisfaccion por ser trabajador de la DISA Apurimac 11?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 70 46%
DE ACUERDO 50 33%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 22 14%
EN DESACUERDO 10 7%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 152 100%

Grafico 1: pregunta 1 de la dimension motivacién
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Fuente: Elaboracion Propia

DE ACUERDO

DESACUERDO

Segun estos resultados, la mayoria de encuestados el 46% afirma su

sentimiento de pertenencia al grupo social de la DISA Apurimac Il, seguido de un

33% y el 14% de trabajadores que respondieron estar medianamente de acuerdo.

Expresando sentimientos de orgullo y satisfaccién con su organizacion.
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Cuadro 2 : pregunta 2 de la dimension motivacion

¢ Su puesto de trabajo le ofrece oportunidades de aprender nuevas habilidades?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAJE (%)

TOTALMENTE DE ACUERDO 37 24%

DE ACUERDO 60 39%

MEDIANAMENTE DE ACUERDO 30 20%

EN DESACUERDO 15 10%

TOTALMENTE EN DESACUERDO 10 7%
TOTAL 152 100%

Grafico 2: pregunta 2 de la dimension motivacién
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De acuerdo al grafico N° 02, del total de encuestados, el 39% expreso que
se encuentran de acuerdo con las oportunidades que le ofrece su puesto laboral
dentro de la DISA Apurimac Il, seguido del 24% que sefialaron estar de acuerdo
con aprender mas en el puesto asignado; mientras que el 20% mostro estar
medianamente de acuerdo. Esto indica que existen debilidades que no permiten
gue el personal administrativo perfeccione sus habilidades y destrezas para su
desarrollo personal y profesional en beneficio de la institucion.
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Cuadro 3: pregunta 3 de la dimensiéon motivacion

¢Cree usted que la DISA Apurimac Il, deberia tener un programa de motivacion

dirigido al personal administrativo?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 90 59%
DE ACUERDO 47 31%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 10 7%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5 3%
TOTAL 152 100%

Grafico 3: pregunta 3 de la dimensidon motivacion

Motivacion

0,

100

90

80

70

60 g

40

30

o
20 3%

TOTALMENTEDE DEACUERDO MEDIANAMENTE EN DESACUERDO TOTALMENTE EN
ACUERDO DE ACUERDO DESACUERDO

Frecuencia
(%3]
(e

Fuente: Elaboracion Propia

Sobre la implementacién de un programa de motivacion para el personal
administrativo de la DISA Apurimac Il, segun el grafico N° 03, del 100% de
encuestados, el 59% de los trabajadores se muestran totalmente de acuerdo,
seguido del 31% que expresaron estar de acuerdo y un 7% contesto encontrarse
medianamente de acuerdo. Segun estos resultados la mayoria de trabajadores
coinciden en la importancia de un programa integral de motivacién (couching)
para estimular no sélo el potencial humano, sino también, indirectamente la

cultura, clima e imagen de la organizacion.
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Cuadro 4: pregunta 4 de la dimensiéon motivacion

¢ El cargo que desempefia le ofrece retos profesionales interesantes?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 50 33%
DE ACUERDO 34 22%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 26 17%
EN DESACUERDO 22 14%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 20 13%
TOTAL 152 100%

Gréfico 4: pregunta 4 de la dimensidon motivacion
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Fuente: Elaboracion Propia

En el grafico N° 04 se aprecia que del total de encuestados un 33% esta
totalmente de acuerdo con los retos profesionales que le ofrece el cargo que
desempenia dentro de la DISA Apurimac I, seguido de un 22% que se encuentra
de acuerdo y el 17% solo se encuentra medianamente de acuerdo. Segun los
resultados, el personal administrativo de la DISA Apurimac Il resalta que el cargo
gue desempefian les permite afrontar retos profesionales y desarrollar su
capacidad de respuesta ante cualquier situacion.
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Cuadro 5: pregunta 5 de la dimension motivacion

¢Cuenta con el apoyo de la DISA Apurimac Il, para realizar estudios de

mejoramiento profesional o actualizacion?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 10 7%
DE ACUERDO 7 5%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 15 10%
EN DESACUERDO 72 47%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 48 32%
TOTAL 152 100%

Grafico 5: pregunta 5 de la dimensi6on motivacion
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Fuente: Elaboracion Propia

Segun el grafico N° 05, del total de encuestados el 47% del personal
administrativo contest6 que se encuentra en desacuerdo con las politicas
instituciones que no apoyan al perfeccionamiento profesional de sus miembros,
asimismo el 32% sefialaron estar totalmente en desacuerdo y un 10% expreso
estar medianamente de acuerdo. Esto indica que la DISA Apurimac Il, no apoya
a sus trabajadores administrativos en la realizacion de estudios de mejoramiento

profesional o actualizacion, generando conflictos internos.
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Cuadro 6: pregunta 6 de la dimension motivacion

¢Alguna vez le dieron un reconocimiento personal por su desempefio laboral?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 9 6%
DE ACUERDO 30 20%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 62 41%
EN DESACUERDO 23 15%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 28 18%
TOTAL 152 100%

Grafico 6: pregunta 6 de la dimensién motivacion
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Fuente: Elaboracion Propia

Del 100% de encuestados, el 41% sefialé sentirse medianamente de
acuerdo con la politica de reconocimientos a la labor de desempefio individual y
colectivo, seguido del 20% que se encuentra de acuerdo y el 18% sefialé estar
en desacuerdo con los incentivos. Los resultados indican que la mayoria de
trabajadores no recibieron reconocimiento alguno por su buen desempefio

laboral, generando sentimientos de resentimiento y frustracion.
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Cuadro 7: pregunta 7 de la dimension relaciones interpersonales

¢En la DISA Apurimac Il, la comunicacion entre las diferentes unidades es fluida

y apropiada?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 10 7%
DE ACUERDO 15 10%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 72 47%
EN DESACUERDO 29 19%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 26 17%
TOTAL 152 100%

Grafico 7: pregunta 7 de la dimension relaciones interpersonales
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Fuente: Elaboracion Propia

En el gréfico 07 muestra que del 100% de encuestados, el 47% se
encuentra medianamente de acuerdo en que la comunicacion entre las diferentes
unidades de la DISA Apurimac Il es fluida y apropiada, seguido del 19% que opina
gue esta en desacuerdo con el flujo de las redes de comunicacién; mientras que
el 17% contesto estar totalmente en desacuerdo. Segun los resultados, existen
barreras de comunicacion entre las diferentes unidades y areas de la DISA
Apurimac |l, dando paso a los rumores y conflictos internos que perjudican el

desarrollo de la organizacion.
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Cuadro 8: pregunta 8 de la dimension relaciones interpersonales

¢ Puede expresar sus opiniones sin temor a represalias?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 24 16%
DE ACUERDO 15 10%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 63 41%
EN DESACUERDO 40 26%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 10 7%
TOTAL 152 100%

Gréfico 8: pregunta 8 de la dimension relaciones interpersonales
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Fuente: Elaboracion Propia

En el gréafico N° 08, el 41% respondi6 estar medianamente de acuerdo en
expresar sus opiniones sin temor a represalias ante cualquier situacion dentro de
la DISA Apurimac II, por su parte un 26% contesté encontrarse en desacuerdo
frente a posibles venganzas por decir su opinién, mientras que el 16% indico
sentirse totalmente de acuerdo en expresar su punto de vista. Segun las
respuestas, el personal administrativo siente temor por expresar sus ideas,
prefiriendo no dar su opinion para evitar represalias, desde todos los niveles de

la estructura organizacional.
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Cuadro 9: pregunta 9 de la dimension relaciones interpersonales

¢,Cree usted que la participacion en equipos de trabajo deberia mejorar?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 110 72%
DE ACUERDO 42 28%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 0 0%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 152 100%

Grafico 9: pregunta 9 de la dimension relaciones interpersonales

12%
120

Frecuencia

-

P =y (=1} o0 8
= = = =

(=)

TOTALMENTE DE
ACUERDO

Relaciones Interpersonales

28%

0% 0%
Ay Ay

0%
Ay

DEACUERDO  MEDIANAMENTE EN DESACUERDO TOTALMENTEEN

DE ACUERDO

Fuente: Elaboracion Propia

DESACUERDO

En el grafico N° 09, el 72% de los trabajadores administrativos de la DISA

Apurimac Il estan totalmente de acuerdo en que la participacion en equipos de

trabajo debe experimentar una mejora, mientras que el 28% indicé estar sélo de

acuerdo frente a esta pregunta. Quiere decir que el personal administrativo

considera importante la participacion en equipos de trabajo para lograr los

objetivos institucionales y afianzar las relaciones personales a fin de generar

mayor cooperacion del personal administrativo.
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Cuadro 10: pregunta 10 de la dimension relaciones interpersonales

Al tomar decisiones asume con profesionalismo el resultado de sus actos?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 120 79%
DE ACUERDO 32 21%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 0 0%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 152 100%

Grafico 10: pregunta 10 de la dimensién relaciones interpersonales
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De acuerdo al grafico N° 10, del 100% de encuestados el 79% esta

totalmente de acuerdo en asumir su responsabilidad frente a las decisiones que

toman asumiendo las consecuencias de estas; mientras que un 21% indic6 sélo

estar de acuerdo con los resultados de sus decisiones. Del resultado podemos

deducir que el personal administrativo efectivamente asume con profesionalismo

el resultado de todas las decisiones que toma, haciéndose responsable de los

resultados.
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Cuadro 11: pregunta 11 de la dimension relaciones interpersonales

¢La DISA Apurimac Il, propicia la integracion del personal, en circulos de calidad?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 10 5%
DE ACUERDO 17 10%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 23 15%
EN DESACUERDO 67 50%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 35 20%
TOTAL 152 100%

Gréfico 11: pregunta 11 de la dimension relaciones interpersonales
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Segun el grafico N° 11, del total de encuestados el 50% respondié estar
en desacuerdo respecto a la integracion del personal que propicia la DISA
Apurimac Il, por su parte el 20% sefialé encontrarse medianamente de acuerdo
con el grupo social que los rodea y el 15% determiné sentirse medianamente de
acuerdo, pues buscan cambios en su circulo profesional. El resultado evidencia
qgue el personal administrativo de la DISA Apurimac Il estd conforme con las

actividades y programas orientados a propiciar la integracion del personal.
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Cuadro 12: pregunta 12 de la dimension relaciones interpersonales

¢Conoce los valores centrales de su institucion y se identifica con ellos?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 33 22%
DE ACUERDO 77 51%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 24 16%
EN DESACUERDO 12 8%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 6 4%
TOTAL 152 100%

Grafico 12: pregunta 12 de la dimensién relaciones interpersonales

22%

30
20
10

Frecuencia
I
[==]

TOTALMENTEDE ~ DEACUERDO

ACUERDO

Fuente: Elaboracion Propia

Relaciones Interpersonales

51%

16%

8%
- .

DE ACUERDO

MEDIANAMENTE EN DESACUERDO TOTALMENTE EN
DESACUERDO

En el grafico N° 12, del 100% de encuestados el 51% respondio estar de

acuerdo con el conjunto de valores institucionales de la DISA Apurimac Il, seguido

del 22% que se mostro totalmente de acuerdo hasta el punto de identificarse con

los mismos, mientras que el 16% sefialo estar medianamente de acuerdo. Estos

resultados indican que el personal administrativo de la DISA Apurimac Il conoce

el conjunto de normas y valores institucionales que rigen el funcionamiento de su

organizacion.
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Cuadro 13: pregunta 13 de la dimension toma de decisiones

¢ Para resolver los conflictos, se permite tomar decisiones en todos los niveles de

la institucion?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 5 6%
DE ACUERDO 18 16%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 78 43%
EN DESACUERDO 39 24%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 12 12%
TOTAL 152 100%

Grafico 13: pregunta 13 de la dimensién toma de decisiones
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Fuente: Elaboracion Propia

Del 100% de encuestados, el 43% se mostr6 medianamente de acuerdo
en que ante una situacion de desequilibrio institucional participan en la solucién,
por su parte el i24% dijo estar en desacuerdo en su participacién activa en la toma
de decisiones institucionales y un 16% opt6 por responder estar de acuerdo.
Quiere decir que el personal administrativo de la DISA Apurimac Il participa
activamente en la toma de decisiones para afrontar situaciones de conflictos

internos y externos.

58



Cuadro 14: pregunta 14 de la dimension toma de decisiones

¢ Los problemas que surgen dentro de la institucion reciben una atencion oportuna

y adecuada?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 10 25%
DE ACUERDO 16 22%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 40 32%
EN DESACUERDO 57 12%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 29 9%
TOTAL 152 100%

Grafico 14: pregunta 14 de la dimensién toma de decisiones
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Frente a los problemas internos de la DISA Apurimac Il y la atencion que

recibe el personal administrativo, el 32% respondi6 estar en desacuerdo con la

atencion recibida, el 25% contesto estar medianamente de acuerdo y un 22% dijo

estar en total desacuerdo. El resultado indica que los eventos conflictivos

suscitados en el interior de la DISA Apurimac Il han sido atendidos de manera

regular, existiendo disconformidad con el trato y la indolencia en un sector

mayoritario del personal encuestado.
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Cuadro 15: pregunta 15 de la dimensidon toma de decisiones

¢Es responsable y disciplinado con su horario de trabajo?

CATEGORIAS FRECUENCIA | PORCENTAIE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 90 59%
DE ACUERDO 62 41%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 0 0%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 152 100%
Gréfico 15: pregunta 15 de la dimensidn toma de decisiones
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De acuerdo al grafico N° 15, del 100% de encuestados el 59% respondi6

sentirse totalmente de acuerdo con su horario de trabajo, por otro lado el 41%

contest6 estar s6lo de acuerdo. Esto indica que el personal administrativo de la

DISA Apurimac Il es consiente del valor profesional

gue desempeinia,

demostrando responsabilidad y disciplina en su trabajo, por tanto asume el

compromiso con su institucion.
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Cuadro 16: pregunta 16 de la dimension toma de decisiones

¢Asume con responsabilidad y profesionalismo el resultado de sus actos?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 66 43%
DE ACUERDO 86 57%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 0 0%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 152 100%

Gréfico 16: pregunta 16 de la dimension toma de decisiones
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Segun el grafico N° 16, del total de encuestados el 57% se mostré de
acuerdo en su responsabilidad frente a las decisiones que toma asumiendo las
consecuencias de sus actos; mientras que el 43% indicO s6lo estar de acuerdo
con los resultados de sus decisiones. Esto indica que el personal administrativo
desempenia su labor profesional asumiendo los activos y pasivos de sus actos.
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Cuadro 17: pregunta 17 de la dimension toma de decisiones

Cuando reconoces que existe un problema ¢identificas las alternativas que

existen para resolverlo?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 60 39%
DE ACUERDO 92 61%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 0 0%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 152 100%

Grafico 17: pregunta 17 de la dimensién toma de decisiones
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El grafico N° 17 muestra que el 61% esta de acuerdo en su capacidad de
identificar el conjunto de posibles soluciones frente a una situacion de
desequilibrio; mientras que 39% so6lo se ve de acuerdo. El resultado visualiza que
el personal administrativo de la DISA Apurimac Il se encuentra preparado y
dispuesto a buscar las mejores alternativas que resuelvan los problemas
inmersos en esta institucion, evidenciandose ademas compromiso e identificacion

con su organizacion.
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Cuadro 18: pregunta 18 de la dimension toma de decisiones

¢ Te planteas cuales son los posibles riesgos y beneficios que acomparfan a cada

alternativa?
CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIE (%)

TOTALMENTE DE ACUERDO 104 68%
DE ACUERDO 48 32%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 0 0%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%

TOTAL 152 100%

Grafico 18: pregunta 18 de la dimensién toma de decisiones
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De acuerdo al grafico N° 18, el 68% respondié sentirse totalmente de
acuerdo con los riesgos y beneficios que acompafian cada alternativa de solucién
de un problema especifico; mientras que el 32% so6lo esta acuerdo con los pro y
contra de sus opiniones. Segun el resultado, el personal administrativo de la DISA
Apurimac 1l es consciente de los beneficios y los riesgos que amerita su
capacidad de opinar y participar en las mesas de dialogo frente a situaciones de

conflictividad.
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e Desempefio Laboral

Cuadro 19: pregunta 19 de la dimension productividad laboral

¢cDesempefa su trabajo de acuerdo a las metas planteadas dentro de la

institucion?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 9 7%
DE ACUERDO 50 32%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 93 61%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%

TOTAL 152 100%
Grafico 19: pregunta 19 de la dimensién productividad laboral
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Segun el gréfico N° 19, se determin6 que un 61% esta medianamente de

acuerdo, el 32% respondi6 estar de acuerdo y un 7% respondid sentirse

totalmente de acuerdo. Esto indica que los trabajadores administrativos de la

DISA Apurimac Il, no se sienten satisfechos con sus logros laborales, quedando

vacios y metas institucionales por cumplir.
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Cuadro 20: pregunta 20 de la dimension productividad laboral

¢ Cumple los objetivos en el menor tiempo establecido?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 35 23%
DE ACUERDO 60 39%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 22 14%
EN DESACUERDO 15 10%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 20 13%
TOTAL 152 100%

Gréfico 20: pregunta 20 de la dimension productividad laboral
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Del total de encuestados, se muestra que un 39% esta de acuerdo en que
las tareas encomendadas las cumple en el menor tiempo posible, el 23%
respondi6 estar totalmente de acuerdo y un 14% sefial6 sentirse solo
medianamente de acuerdo. Podemos decir que los trabajadores administrativos
de la DISA Apurimac Il son capaces de desempefiar una labor ardua y dedicada

en el menor tiempo posible en favor de su institucion.

65



Cuadro 21: pregunta 21 de la dimension productividad laboral

¢ El personal administrativo participa en la definicién de objetivos de la institucion?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 90 59%
DE ACUERDO 62 41%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 0 0%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 152 100%

Grafico 21: pregunta 21 de la dimensién productividad laboral
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Segun el grafico N° 21, del 100% de encuestados el 59% se mostrd

totalmente de acuerdo con la apertura de espacios para la participacion del

personal en la definicién de objetivos institucionales dentro de la DISA Apurimac

II; mientras que el 41% expreso estar de acuerdo. Esto indica que los trabajadores

administrativos de la DISA Apurimac Il, desde las diferentes areas son tomados

en cuenta por la alta direccién para que participen activamente.
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Cuadro 22: pregunta 22 de la dimensidn productividad laboral

¢Aporta lo mejor de si, para el logro de los objetivos organizacionales?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 80 53%
DE ACUERDO 50 33%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 22 14%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 152 100%

Grafico 22: pregunta 22 de la dimensién productividad laboral
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Del 100% de encuestados, el 53% respondi6 estar totalmente de acuerdo
en que aporta positivamente al logro de los objetivos institucionales de la DISA
Apurimac |l, seguido del 33% que respondi6 estar de acuerdo en que
efectivamente contribuye con los objetivos y metas institucionales; mientras que
el 14% se mostré s6lo medianamente de acuerdo en relacién a la pregunta. El
resultado demuestra el nivel de compromiso e identificacion de los trabajadores
administrativos de la DISA Apurimac Il para con su institucién, relacionado al

esfuerzo personal y el logro de los objetivos institucionales.
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Cuadro 23: pregunta 23 de la dimensidn productividad laboral

¢Hacen seguimiento a la consecucion de las metas y objetivos planteados?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 50 33%
DE ACUERDO 70 46%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 32 21%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 152 100%

Grafico 23: pregunta 23 de la dimensién productividad laboral
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Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo al grafico N° 23, el 46% se mostré de acuerdo con la
importancia de hacerle seguimiento a las metas y objetivos institucionales a fin de
materializarlos, seguido del 33% que sefal6 estar totalmente de acuerdo en que
le dan el valor necesario a los objetivos planteados y un 21% contest6 estar s6lo
medianamente de acuerdo con hacerle seguimiento a estos. Significa que el
personal administrativo de la DISA Apurimac Il esta atento a las diferentes
circunstancias internas y externas que se acontecen en relacion a las metas y

objetivos encaminados, procurando su cumplimiento.
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Cuadro 24: pregunta 24 de la dimension productividad laboral

¢,Con que frecuencia se materializan los objetivos a largo plazo?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 77 51%
DE ACUERDO 45 30%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 17 11%
EN DESACUERDO 13 9%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 152 100%

Gréfico 24: pregunta 24 de la dimension productividad laboral

Relaciones interpersonales

51%

80

70

60 30%

50

30 11%

20

10 0%

Ay

0

TOTALMENTEDE ~ DEACUERDO  MEDIANAMENTE EN DESACUERDO TOTALMENTE EN
ACUERDO DE ACUERDO DESACUERDO

Frecuencia
=
=

Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo al grafico N° 24, del 100% de encuestados, el 51% respondio
estar totalmente de acuerdo con los objetivos institucionales planteados a largo
plazo; mientras que el 30% contesto estar de acuerdo con estos. Los resultados
evidencian que el personal administrativo estd atento a las diferentes
circunstancias que suceden con relacion a las metas y objetivos encaminados,

especialmente los establecidos a largo plazo.
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Cuadro 25: pregunta 25 de la dimension eficiencia

¢ Posee habilidad para guiar eficientemente a sus compafieros de trabajo?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 50 33%
DE ACUERDO 72 47%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 30 20%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 152 100%

Grafico 25 : pregunta 25 de la dimension eficiencia
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Fuente: Elaboracion Propia

En el grafico N° 25, se muestra que un 47% esta de acuerdo que posee
un conjunto de habilidades que le permite lider un equipo de trabajo y guiarlos
eficientemente; por el otro lado el 33% respondié sentirse totalmente de acuerdo
y un 20% asevero estar s6lo medianamente de acuerdo de su capacidad de dirigir
a sus similares. Segun los resultados la mayoria del personal administrativo de la
DISA Apurimac Il esta preparado para asumir retos y sobre todo para guiar a sus
compafieros de trabajo; sin embargo existe un sector que cree que no pretende
liderar o no busca grupo para dirigirlo.
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Cuadro 26: pregunta 26 de la dimension eficiencia

¢Considera que su instituciéon esté bien liderada?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 15 10%
DE ACUERDO 37 24%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 90 59%
EN DESACUERDO 10 7%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 152 100%

Gréfico 26: pregunta 26 de la dimension eficiencia
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Fuente: Elaboracion Propia

Frente a la pregunta que implica el nivel de liderazgo de la alta direccion,
el 59% se mostr6 medianamente de acuerdo, seguido del 24% que respondi6
estar de acuerdo y un 10% contest6 estar totalmente de acuerdo. Conforme a las
respuestas existen debilidades en el desempefio del liderazgo institucional,
especialmente desde la alta jerarquia de la DISA Apurimac Il, que merecen ser

replanteadas y corregidas.
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Cuadro 27: pregunta 27 de la dimension eficiencia

Cuando se requiere realizar un trabajo, ¢le gusta cooperar?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 42 28%
DE ACUERDO 80 53%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 30 20%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 152 100%

Gréfico 27: pregunta 27 de la dimension eficiencia
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Del total de encuestados, un 53% sefalé que se encuentra de acuerdo

con participar en las actividades planteadas por la institucion (de acuerdo a

comisiones y competencias); seguido del 28% que respondi6 estar totalmente de

acuerdo en ser participe de los trabajos en equipo segin un cronograma de

trabajo; mientras que el 20% sefial6 estar s6lo medianamente de acuerdo. El

resultado indica que dentro de la DISA Apurimac Il el personal administrativo

cuenta con el espiritu de colaboracion y cooperacion; sin embargo estas deben

ser encaminadas de acuerdo a comisiones y establecidas en el cronograma anual

de actividades.
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Cuadro 28: pregunta 28 de la dimension eficiencia

¢ Percibe un ambiente de cooperacion dentro de su instituciéon?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 90 59%
DE ACUERDO 39 26%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 23 15%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 152 100%

Grafico 28: pregunta de la dimensién eficiencia
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Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo al grafico N° 28, el 59% mostrd estar totalmente de acuerdo
frente al ambiente de cooperacion que percibe en el interior de la DISA Apurimac
II, seguido del 26% que respondié sentirse de acuerdo; mientras que el 15%
sefiald estar sélo medianamente de acuerdo. El resultado demuestra que el
personal administrativo de la DISA Apurimac Il valora el hecho de que se perciba

un ambiente de cooperacién es su institucion.
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Cuadro 29: pregunta 29 d

e ladimension eficiencia

¢Hace uso de nuevas tecnologias para actualizar su base de datos?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 52 34%
DE ACUERDO 100 66%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 0 0%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%

TOTAL 152 100%
Gréfico 29: pregunta 29 de la dimension eficiencia
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Fuente: Elaboracion Propia.

Sobre el uso de las TINCS por parte del personal de la DISA Apurimac I,
del total de encuestados el 66% contestd estar de acuerdo con ello y un 34% se
mostré totalmente de acuerdo. El resultado obtenido es una muestra de que el

personal administrativo se encuentra preparado y dispuesto a actualizarse con

nuevas tecnologias que le permitan optimizar su desempefio laboral.
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Cuadro 30: pregunta 30 de la dimension eficiencia

¢, Se adapta facilmente a nuevas tecnologias relacionadas a su labor profesional?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 93 61%
DE ACUERDO 48 32%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 11 7%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 152 100%

Gréfico 30 : pregunta 30 de la dimensidn eficiencia
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De acuerdo al grafico N° 30, del 100% de encuestados el 61% contestd

estar totalmente de acuerdo con su capacidad de adecuarse ante los cambios

tecnolégicos relacionados con la labor que desempefia, seguido del 32% que dijo

estar de acuerdo y un 7% se mostr6 medianamente de acuerdo. Significa que el

personal administrativo posee la habilidad de adaptarse facilmente a nuevas

tecnologias relacionadas con su labor profesional.
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Cuadro 31: pregunta 30 de la dimension eficacia

¢ Posee conocimientos suficientes para realizar un trabajo de calidad?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 110 72%
DE ACUERDO 42 28%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 0 0%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 152 100%

Gréfico 31: pregunta 31 de la dimension eficacia
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Segun el grafico N° 31, se muestra que el 72% esta totalmente de acuerdo

con sus conocimientos que le permiten desarrollar un trabajo de calidad; mientras

qgue el 28% respondi6é estar solamente de acuerdo. El resultado indica que el

personal administrativo de la DISA Apurimac Il valora sus capacidades

profesionales que se traducen en un trabajo de calidad.
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Cuadro 32: pregunta 32 de la dimension eficacia

¢La DISA Apurimac I, pone en marcha iniciativas de mejora continua?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 10 7%
DE ACUERDO 22 14%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 80 53%
EN DESACUERDO 40 26%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 152 100%

Grafico 32: pregunta 32 de la dimension eficacia

Eficacia

53%
90

80
70
60
50

26%
40 14%

30

20 7%

.
Ay

TOTALMENTEDE ~ DEACUERDO ~ MEDIANAMENTE EN DESACUERDO TOTALMENTE EN
ACUERDO DE ACUERDO DESACUERDO

Frecuencia

Fuente: Elaboracion Propia

El gréfico N° 32 muestra que del 100% de encuestados, el 53% esta
medianamente de acuerdo en que la DISA Apurimac Il pone en marcha iniciativas
de mejora, seguido de un 26% cree estar en desacuerdo y un 14% se muestra
solamente de acuerdo. Las respuestas significan que la DISA Apurimac Il posee
una gran debilidad al dejar de lado la implementacion de iniciativas de mejora
continua, lo cual influye negativamente en el desempefio laboral del personal

administrativo.
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Cuadro 33: pregunta 33 de la dimension eficacia

¢Posee interés por evolucionar profesionalmente e intenta actualizar sus

conocimientos?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 70 46%
DE ACUERDO 44 29%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 22 14%
EN DESACUERDO 16 11%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 152 100%

Grafico 33: pregunta 33 de la dimension eficacia
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Fuente: Elaboracion Propia

Del 100% de encuestados, el 46% cree estar totalmente de acuerdo en la
necesidad de perfeccionarse y desarrollarse profesionalmente, seguido de un
29% que estd de acuerdo con seguir estudiando y un 14% contesto estar
medianamente de acuerdo. Significa que el personal administrativo de la DISA
Apurimac Il se siente interesado en crecer profesionalmente a fin de optimizar su

desempenio laboral, por tanto la mayoria busca actualizarse y seguir estudiando.
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Cuadro 34: pregunta 34 de la dimension eficacia

¢Hace uso de horas extras, para concluir una tarea encomendada?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 59 39%
DE ACUERDO 38 25%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 27 18%
EN DESACUERDO 17 11%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 11 7%
TOTAL 152 100%

Gréfico 34: pregunta 34 de la dimension eficacia
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Fuente: Elaboracion Propia

La grafica N° 34 muestra que del 100% de encuestados, el 39% se
muestra totalmente de acuerdo que ofrece horas extras al trabajo encomendado
a fin de concluirlo, seguido de un 25% que esta de acuerdo en que debe terminar
la tarea haciendo uso del horario fuera del normal; mientras que el 18% dice que
esta medianamente de acuerdo. Significa que el personal administrativo de la
DISA Apurimac Il, ofrece a la institucion horas adicionales a su horario de trabajo

con el fin de concluir las tareas encomendadas.
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Cuadro 35: pregunta 35 de la dimension eficacia

¢ Cuenta con los materiales y equipos necesarios para realizar un buen trabajo?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIJE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 20 13%
DE ACUERDO 40 26%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 63 41%
EN DESACUERDO 29 19%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%

TOTAL 152 100%
Grafico 35: pregunta 35 de la dimension eficacia
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De acuerdo al grafico N° 35, un 41% sefial6 estar medianamente de

acuerdo con la dotacion y distribucion de equipos necesarios para desempefiar

su labor, seguido de un 26% que respondi6 estar de acuerdo con el material que

se le asignd y un 19% contesto estar en desacuerdo. Significa que el personal

administrativo posee una desventaja al no contar con los equipos Yy/o

herramientas necesarias para desempefiarse en el cargo encomendado,

convirtiéndose en una debilidad que merece ser superada.
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Cuadro 36: pregunta 36 de la dimension eficacia

¢Emplea estrategias a fin de obtener resultados favorables?

CATEGORIAS FRECUENCIA PORCENTAIE (%)
TOTALMENTE DE ACUERDO 70 46%
DE ACUERDO 44 29%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 22 14%
EN DESACUERDO 16 11%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%

TOTAL 152 100%
Grafico 36: pregunta 36 de la dimension eficacia
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La grafica N° 36 muestra que el 46% esta totalmente de acuerdo en que

el empleo de estrategias puede ayudar a mejorar el rendimiento y los resultados

de tareas determinadas, seguido de un 29% que respondi6 estar de acuerdo y un

14% contesto estar medianamente de acuerdo con el uso de un cuadro de

planificacion. El resultado sefiala que el personal administrativo de la DISA

Apurimac Il disefia programas integrales y estratégico para apoyar su labor,

haciéndola planificada, ordenada y materializada.
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4.1.1. Datos generales

Cuadro 37: Hipotesis general

El Clima Organizacional se relaciona de manera significativa con el desempefio

laboral del personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac, 2016.

Correlaciones

Clima Desempefio

Organizacional Laboral
Rho de Clima Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,231™
Spearman Sig. (bilateral) ,004
N 152 152
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 231" 1,000

Sig. (bilateral) ,004

N 152 152

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Podemos observar que el valor de probabilidad p=0.004 es mejor al nivel

de significancia 0.01, por tanto es significativo nuestro estudio correlacional al

nivel de confianza del 99%, es decir la relacion entre el Clima Organizacional y

el Desempefio Laboral del personal administrativo de la DISA Apurimac - Il

Andahuaylas — Apurimac, 2016,es de “Baja Correlacion” o escasa.
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Cuadro 38: Hipotesis Especifica 1

Existe relacion significativa entre la motivacion y la productividad laboral del

personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac, 2016.

Correlaciones

Productividad
Motivacion Laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,220™
Spearman Sig. (bilateral) ,007
N 152 152
Productividad Laboral Coeficiente de correlacion ,220™ 1,000
Sig. (bilateral) ,007
N 152 152

El valor de probabilidad (p=0.007) es menor al nivel de significancia 0.01,

la correlacién es altamente significativa, es decir la relacion entre la Motivacion

y la Productividad Laboral es de “Baja Correlacion” o escasa, habria la

posibilidad de que otros factores estén influyendo en la Productividad Laboral.
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Cuadro 39: Hipotesis Especifica 2

Existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y la eficiencia del

personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac.

Correlaciones

Relaciones
Interpersonales | Eficiencia

Rho de Relaciones Interpersonales  Coeficiente de correlacién 1,000 -,012
Spearman Sig. (bilateral) ,880
N 152 152
Eficiencia Coeficiente de correlacion -,012 1,000

Sig. (bilateral) ,880
N 152 152

Este resultado muestra que el valor de probabilidad (p=0.880) es mayor

al nivel de significancia 0.05, por tanto no existe ninguna relacion entre las

relaciones interpersonales y la eficiencia del personal administrativo de la DISA

Apurimac Il.
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Cuadro 40: Hipotesis Especifica 3

Existe relacion significativa entre la toma de decisiones y la eficacia del personal
de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac, 2016.

Correlaciones

Toma de

Decisiones Eficacia
Rho de Toma de Decisiones Coeficiente de correlacion 1,000 -,034
Spearman Sig. (bilateral) . ,681
N 152 152
Eficacia Coeficiente de correlacion -,034 1,000

Sig. (bilateral) ,681
N 152 152

Este resultado nos evidencia, que el valor de probabilidad (p=0.681) es
mayor al nivel de significancia 0.05, por tanto no existe relaciéon entre la toma de
decisiones y la eficacia del personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas —
Apurimac, 2016, quedando comprobado que la influencia es de factores no

contemplados en este estudio.
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CAPITULO V

V. DISCUSION

La presente investigacion, tuvo como proposito analizar la relacién entre las

variables y las dimensiones.

Respecto a la hipétesis general: El Clima Organizacional se relaciona de manera
significativa con el desempefio laboral del personal de la DISA Apurimac - Il
Andahuaylas - Apurimac, 2016. Los resultados obtenidos evidencian que existe una baja
0 escasa Correlacion entre las variables. Estos resultados coinciden con los estudios
desarrollados por Rodriguez (2005) quien establece que el clima organizacional se
define como las percepciones compartidas por los miembros de una organizacién
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las relaciones interpersonales
que tiene lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho
trabajo, asi mismo este resultado fue respaldado por Marchart (2006), quien manifiesta
gue el clima organizacional, “Influye en el comportamiento manifiesto de los miembros,
a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles
de motivacion y rendimiento profesional y por otra parte Chiavenato (2007), afirma que
el clima organizacional es el medio interno y la atmosfera de una organizacién el cual
posee factores como la tecnologia, las politicas, los reglamentos y estilos de liderazgo,
por ende el clima organizacional puede presentar diferentes caracteristicas,
dependiendo de como se sientan los miembros de una organizacion. El clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral de manera escasa, lo cual indica
la existencia de otros factores que estarian incidiendo en el desempefio laboral del
personal administrativo, sin embargo ambas variables son importantes para el Recurso

Humano.

Respecto a la primera hip6tesis: Existe relacién significativa entre la motivacion
y la productividad laboral del personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac,
2016. Los resultados indican que existe una escasa o0 Baja Correlacion entre las dos
dimensiones, este hallazgo reafirman estudios tedrico reafirma que el factor economico

es uno de los aspectos que motivan a los tranbajadores, es por ello
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gue hay que tenerlo muy en cuenta a la hora de trabajar por objetivos. (Toala et al,
2017); respecto a la productividad laboral es el grado en que el empleado cumple con
los requisitos de su trabajo, y que este desempefio es extremadamente situacional y
varia de una persona a otra, y de situacién en situacion, pues depende de innumerables

factores condicionantes que influye (Chiavenato, 2004).

Respecto a la segunda hipotesis: Existe relacion significativa entre las relaciones
interpersonales y la eficiencia del personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas —
Apurimac, 2016. Este resultado evidencia que no existe ninguna relacién entre las
relaciones interpersonales y la eficiencia del personal administrativo. (Alvarez, 2006)
afirma, el clima organizacional es el ambiente propio de la organizacién, producido y
percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social; (Cuesta, 2001, p.7), indica que la eficiencia reflejado en el desempefio
exitoso de los recursos humanos y en esencial el de los directivos, lo cual incluye no
solo conocimientos y habilidades para hacer el trabajo (saber hacer) sino también
actitudes, valores y rasgos personales vinculados al buen desempefio del mismo (querer

hacer).

En cuanto a la tercera hipotesis: Existe relacion significativa entre la toma de
decisiones y la eficacia del personal de la DISA Apurimac - || Andahuaylas - Apurimac,
2016. Este resultado nos evidencia, no existe relacion entre la toma de decisiones y la
eficacia del personal administrativo. (Fernandez y Gutiérrez, 2005), afirman que en el
clima operativo, la toma de decisiones se halla expandida en todos los niveles de la
organizacion y los flujos de comunicacion se desarrolla en todas las direcciones, por lo
tanto este tipo de clima logra un equilibrio entre los conocimientos y condiciones de su
personal. (Marchant, 2006) manifiesta que los factores que mejoran el desempefio
laboral, con lo que el foco de la administracién recae ahora en los procesos humanos
que sustentan el éxito de toda organizacion, facilitando la formacion eficaz de equipos

de trabajo”
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CONCLUSIONES

La relacién entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del personal
administrativo de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac, 2016 fue escasa
o de “Baja Correlacion”, con un valor probabilistico de (p=0.220); confirmandose
la existencia de otros indicadores que estarian afectando el desempefio laboral

del personal administrativo de la Direccién de Salud Apurimac Il.

la Motivacién y la Productividad Laboral, fue categorizada como “Baja correlacion”
segun el estudio no paramétrico, con un valor probabilistico de (p=0.220), lo cual
establece que la conducta y actitud del personal administrativo de la Direccién de
Salud Apurimac Il, no determina en su totalidad la productividad laboral de sus

miembros.

La Relacién Interpersonal no se relaciona con la Eficiencia del personal
administrativo, con un valor probabilistico de (p=0.880), lo cual evidencia que la
comunicacion entre las distintas areas de la Direccion de Salud Apurimac Il, no

afecta la eficiencia de su desempefio laboral.

la Toma de Decisiones no se relaciona con la Eficacia del personal administrativo
de la Direccién de Salud Apurimac Il, con un valor probabilistico de (p=0.681), es
decir las interacciones entre los componentes del proceso de la toma de

decisiones no afectan la eficacia de su desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

Implementar programas de motivacion como (bonos, asensos, beneficios sociales
y otros) a fin de reconocer el buen desempefio laboral del personal administrativo
de la DISA Apurimac II.

Desarrollar programas de capacitacién donde se incluya cursos de especializacion
en (SIGA y SIAF) a fin de fortalecer las capacidades del personal administrativo
de la DISA Apurimac Il

Descentralizar la toma de decisiones en los distintos niveles de la institucion a fin
de que los administrativos sean patrticipes de los hechos trascendentales de su

organizacion.

Generar estrategias de relaciones interpersonales como (el trabajo en equipo,
actividades deportivas, actividades de confraternidad y otros), que permitan
mejorar las relaciones interpersonales del personal administrativo de la DISA
Apurimac II.

Incentivar el buen desempefio laboral de los administrativos de la mencionada

institucion a fin de estimular su crecimiento profesional.
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Anexo 01: Matriz de consistencia de la investigacion

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
ANDAHUAYLAS - APURIMAC, 2016.

LABORAL DEL PERSONAL DE

LA DISA APURIMAC - II

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y DIMENSIONES

PROBLEMA GENERAL:
¢De qué manera el clima organizacional se

relaciona con el desempefio laboral del
la DISA Apurimac - |l
Andahuaylas - Apurimac, 2016?

personal de

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

a. ¢De qué manera la motivacion se
relaciona con la productividad laboral
del personal de la DISA Apurimac - I
Andahuaylas - Apurimac, 2016?

manera la  relacion
interpersonal se relaciona con la
eficiencia del personal de la DISA
Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac,
2016?

b. ¢De qué

c. ¢De qué manera la toma de decisiones
se relaciona con la eficacia del personal
de la DISA Apurimac - Il  Andahuaylas
- Apurimac, 2016?

Determinar la

OBJETIVO GENERAL:

relacion entre el clima

organizacional y desempefio laboral del personal
de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac,
2016?

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

a. Determinar la relacion entre motivacion y la

productividad Laboral del personal de la DISA
Apurimac - || Andahuaylas - Apurimac, 20167

Determinar el nivel de relacion entre relaciones
interpersonales y eficiencia del personal de la
DISA Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac,
2016?

Determinar el nivel de relacion de la toma de
decisiones y la eficacia del personal de la DISA
Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac, 2016?

HIPOTESIS GENERAL

El Clima Organizacional se relaciona de
manera significativa con el desempefio
laboral del personal de la DISA Apurimac
- Il Andahuaylas - Apurimac, 2016?

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

a. Existe relacion significativa entre la
motivacién y la productividad laboral
del personal de la DISA Apurimac -
Il Andahuaylas - Apurimac, 20167

b. Existe relacion significativa entre las
relaciones interpersonales y la
eficiencia del personal de la DISA
Apurimac - |l Andahuaylas
Apurimac, 2016?

c. Existe relacion significativa entre la
toma de decisiones y la eficacia del
personal de la DISA Apurimac - Il
Andahuaylas - Apurimac, 2016?

VARIABLE INDEPENDIENTE:

Clima Organizacional
Dimensiones:

- Motivacién

- Relaciones interpersonales
- Toma de decisiones
VARIABLE DEPENDIENTE:
Desemperfio Laboral

Dimensiones:

- Productividad laboral
- Eficiencia

" | - Eficacia




TODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO

Investigacion Cuantitativa

DISENO

No Experimental de tipo “Transeccional
Correlacional”

POBLACION

La poblacion estuvo constituido por 245
trabajadores administrativo — DISA Apurimac II.

MUESTRA

La muestra es un subgrupo de la poblacion de
interés sobre el cual se recolectaron los datos, con
un total de 152 trabajadores administrativos — DISA

TECNICAS: INSTRUMENTOS:

- Observacion directa - Cuestionario estructurado

- Encuesta - Cuestionario de Preguntas

- Andlisis documental -Ficha de recoleccion de
documentos

TRATAMIENTO ESTADISTICO:

NIVEL Apurimac Il. - Distribucién de frecuencias

- Graficas de barras.

- Coeficientes de correlacion
Descriptiva — Correlacional Spearman




Anexo 02: Matriz de operacionalizacidon de variables

TITULO: Clima Organizacional y su Relacion con el Desempefio Laboral del personal de la DISA Apurimac - Il Andahuaylas - Apurimac, 2016.

inmersas en la organizacion.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL | DEFINICION OPERACIONAL DIMENCIONES INDICADORES
Motivacion Intrinseco
VI/V1 . El clima organizacional es el
ambiente propio de la | El clima organizacional se puede Extrinseco
Clima organizacién, producido y | definir operativamente a través de
organizacional | percibido por el individuo de | sus procesos como son: la | Relaciones Comunicacioén
acuerdo a (la motivacion, las | motivacion, las relaciones | Interpersonales
relaciones interpersonales y | interpersonales y la toma de Participacion en equipos de trabajo
la toma de decisiones) | decisiones.

Cultura organizacional

Toma de
decisiones

Responsabilidad

Asumir Riesgo

Los criterios para la toma de decisiones

VD /V2

Desempefio
laboral

El desempefio laboral es la
cantidad y la calidad de las
tareas realizadas por un
individuo o un grupo de ellos
en el trabajo. Es una piedra
angular de la productividad, y
debe contribuir al logro de los
objetivos organizacionales.

El desempefio laboral se puede
definir operativamente como la
eficiencia con la que el personal
realiza las actividades, tareas y
acciones, para el cumplimiento
eficaz (eficacia) de metas vy
objetivos organizacionales, a fin de
obtener efectividad en su
desempefio laboral.

Productividad

Participacion en la definicion de objetivos a corto plazo

Laboral Participacion en la definicion de objetivos a largo plazo
Liderazgo

Eficiencia
Cooperacion
Adaptabilidad

Eficacia Calidad de trabajo.

Trabajo por resultados




Anexo 03: Matriz de instrumento de recojo de datos

TITULO: Clima Organizacional y su Relacion con el Desempefio Laboral del personal de la DISA Apurimac - || Andahuaylas — Apurimac,

2016.

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

PESO
%

NO
ITEMS

ITEMS

VARIABLE 1:

Clima
Organizacional

DIMENSION 1

Motivacién

1.1. Intrinseco

1.2. Extrinseco

16.6%

06

. ¢, Siente orgullo y satisfaccién por ser trabajador de la DISA Apurimac 11?

. ¢, Su puesto le ofrece oportunidades de aprender nuevas habilidades?

. ¢ Cree usted que la DISA Apurimac I, deberia tener un programa de motivacion

dirigido al personal administrativo?
4. ¢ El cargo que desemperia le ofrece retos profesionales interesantes?
5. ¢Cuenta con el apoyo de la DISA Apurimac Il, para realizar estudios de
mejoramiento profesional o actualizaciéon?
6. ¢ Alguna vez le dieron un reconocimiento personal por su desempefio laboral?

WN P

DIMENSION 2

Relaciones
Interpersonales

2.1 Comunicacion

2.2 Participacion en equipos de
trabajo

2.3 Cultura organizacional

16.6%

06

7. ¢En la DISA Apurimac Il, la comunicacion entre las diferentes unidades es
fluida y apropiada?

8. ¢ Puede expresar sus opiniones sin temor a represalias?

9. ¢ Cree usted que la participacion en equipos de trabajo deberia mejorar?

10. ¢La DISA Apurimac Il, propicia la integracién del personal, en  circulos de
confraternidad?

11. ¢ Conoce los valores centrales de su institucion y se identifica con ellos?

12. ;Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo de la
organizacion?

DIMENSION 3

Toma de
decisiones

3.1 Responsabilidad

3.2 Asumir Riesgo

3.3 Los criterios para la toma de
decisiones

16.6%

06

13. ¢ Para resolver los conflictos, se permite tomar decisiones en todos los niveles
de la institucion?

14. ¢Los problemas que surgen dentro de la instituciéon reciben una atencion
oportuna y adecuada?

15. ¢ Es responsable y disciplinado con su horario de trabajo?

16. ¢ Asume con responsabilidad y profesionalismo el resultado de sus actos?

17. ¢ Cuéando reconoces que existe un problema, ¢identificas las alternativas que
existen para resolverlo?

18. ¢ Te planteas cuales son los posibles riesgos y beneficios que acompafian a
cada alternativa?



http://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml

PES

NO

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 0% | iTEMS ITEMS
19. ¢ Posee habilidad para guiar eficientemente a sus comparieros de trabajo?
DIMENSION 2 1.1 Liderazgo 16.6 06 20. ¢ Considera que su instit_uci()n esta bi_en liderada?
1.2 Cooperacion % 21. Cuando se requiere realizar un trabajo, ¢le gusta cooperar?
. ’ . 22. ¢ Percibe un ambiente de cooperacién dentro de su institucién?
Productividad 1.3 Adaptabilidad 23. ¢Hace uso de nuevas tecnologias para actualizar su base de datos?
laboral 24. ;Se adapta facilmente a nuevas tecnoldgicas relacionadas a su labor
profesional?
VARIABLE Il
5 DIMENSION 3 2.1Calidad de trabajo 16.6 06 25. ¢ Posee conocimientos suficientes para realizar un trabajo de calidad?
Desempefio 2.3 Trabajo por Resultados % 26. ¢La DISA Apurimac I, pone en marcha iniciativas de mejora continua?
Laboral Eficiencia ' 27. ¢Posee interés por evolucionar profesionalmente e intenta actualizar sus
conocimientos?
28. ¢Hace uso de horas extras, para concluir una tarea encomendada?
29. ¢Cuenta con los materiales y equipos necesarios para realizar un buen
trabajo?
30. ¢ Emplea estrategias a fin de obtener resultados favorables?
DIMENSION 1 1.1 Participacion en la definicién de | 16.6 06 31. ¢Desempefia su trabajo de acuerdo a las metas planteadas dentro de la
objetivos a corto plazo % institucion? . .
Eficacia 1.2 Participacién en la definicion de 32. ¢ Cumple los objetivos en el menor tiempo establecido?

objetivos a largo plazo

33. ¢El personal administrativo participa en la definicibn de objetivos de la
Institucion?

34. ¢ Aporta lo mejor de si, para el logro de los objetivos organizacionales?

35. ¢ Hacen seguimiento a la consecucion de las metas y objetivos planteados?

36. ¢, Con que frecuencia se materializan los objetivos a largo plazo?
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Luego de evaluado el instrumento Procede\ﬁNo procede D para su aplicacion
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Anexo 05: Fotografias

1. evidencia en la Direccidon de Salud Apurimac Il, donde se realizé la investigacion.

SE TN




2. Evidencia del area de Recursos humanos de la Direccién de Salud Apurimac Il.




3. Aplicacién de encuesta Al personal de Patrimonio de la DISA Apurimac Il.




UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
Escuela Profesional de Administracién de Empresas

CUESTIONARIO

Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su opinién sobre la DISA
Apurimac Il, para el trabajo de investigacion titulado: El Clima Organizacional y su Relacion
con el Desempenfio Laboral del personal de la DISA Apurimac Il - Andahuaylas — Apurimac,

2016

Por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “X” la

alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

. DATOS GENERALES:

1.1.

1.2.

1.3.

Género
a) Femenino () Masculino ()

Edad :

a) Menos de 25 afios ()
b) de 26 a 35 afos ()
c) de 36 a 45 afios ()
d) de 46 a mas ()

ha a
a) Primaria ()
b) Secundaria ()
¢) Instituto tecnolégico ()
d) Universidad ()

Para evaluar las variables, marcar una “X” en el casillero de su preferencia del item

correspondiente, utilice la siguiente escala:

A B C D E
Totalmente de | De acuerdo Medianamente de | En desacuerdo Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo
Ne | ITEMS A B C D E

DIMENSION : Motivacion

¢ Siente orgullo y satisfaccion por ser trabajador de la DISA Apurimac
1 11?

¢ Su puesto de trabajo le ofrece oportunidades de aprender nuevas
2 | habilidades?

¢Cree usted que la DISA Apurimac Il, deberia tener un programa de
3 | motivacién dirigido al personal administrativo?

¢El cargo que desempefia le ofrece retos profesionales interesantes?

¢ Cuenta con el apoyo de la DISA Apurimac Il, para realizar estudios
5 | de mejoramiento profesional o actualizacion?

¢Alguna vez le dieron un reconocimiento personal por su desempefio
6 | laboral?




DIMENSION: Relaciones Interpersonales

¢Enla DISA Apurimac Il, la comunicacion entre las diferentes unidades

7 | esfluida y apropiada?

¢ Puede expresar sus opiniones sin temor a represalias?
8

¢Cree usted que la participacién en equipos de trabajo deberia
9 mejorar?

¢ Al tomar decisiones asume con profesionalismo el resultado de sus
10 | actos?

¢La DISA Apurimac Il, propicia la integracion del personal, en circulos
11 | de calidad?
12 | ¢Conoce los valores centrales de su institucién y se identifica con

ellos?

DIMENSION: Toma de Decisiones

¢ Para resolver los conflictos, se permite tomar decisiones en todos los
13 | niveles de la institucion?

¢Los problemas que surgen dentro de la institucién reciben una
14 | atencién oportuna y adecuada?

¢Es responsable y disciplinado con su horario de trabajo?
15

¢Asume con responsabilidad y profesionalismo el resultado de sus
16 | actos?

Cuando reconoces que existe un problema, ¢ identificas las alternativas
17 | que existen para resolverlo?

¢ Te planteas cuales son los posibles riesgos y beneficios que
18 | acompafian a cada alternativa?

DIMENSION: Productividad Laboral

¢Desempefia su trabajo de acuerdo a las metas planteadas dentro de
19 | la institucion?

¢,Cumple los objetivos en el menor tiempo establecido?
20

¢ El personal administrativo participa en la definicién de objetivos de la
21 | Institucién?

¢Aporta lo mejor de si, para el logro de los objetivos organizacionales?
22

¢Hacen seguimiento a la consecucion de las metas y objetivos
23 | planteados

¢ Con que frecuencia se materializan los objetivos a largo plazo?
24

DIMENSION: Eficiencia

¢Posee habilidad para guiar eficientemente a sus compafieros de
25 | trabajo?

¢ Considera que su institucion esta bien liderada?
26

¢,Cuando se requiere realizar un trabajo, ¢le gusta cooperar?
27

¢ Percibe un ambiente de cooperacion dentro de su institucion?
28

¢Hace uso de nuevas tecnologias para actualizar su base de datos?
29

¢, Se adapta facilmente a nuevas tecnoldgicas relacionadas a su labor
30 | profesional?

DIMENSION: Eficacia

¢Posee conocimientos suficientes para realizar un trabajo de calidad?
31

32

¢La DISA Apurimac Il, pone en marcha iniciativas de mejora continua?




33

¢ Posee interés por evolucionar profesionalmente e intenta actualizar
Sus conocimientos?

34

¢Hace uso de horas extras, para concluir una tarea encomendada?

35

¢ Cuenta con los materiales y equipos necesarios para realizar un buen
trabajo?

36

¢Emplea estrategias a fin de obtener resultados favorables?

GRACIAS POR SU COLABORACION




[~ | GOBIERNO REGIONAL APURIMAC
vz i DIRECCION DE SALUD APURIMAC 1

Aiio de la Consolidacion del Mar de Grau

EL DIRECTOR EJECUTIVO DE
GESTION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS
DE LA DIRECCION DE SALUD APURIMAC Ii, OTORGA:

CONSTANCIA

Se otorga la presente constancia a la Srta. RUTH GABI HURTADO VARGAS
identificada con DNI N° 47806245, estudiante de la Carrera de Administracion de
Empresas, para que pueda realizar la aplicacién del cuestionario a los
trabajadores de la DISA Apurimac I, en cumplimiento con su Proyecto de
Investigacién Tesis denominado “Clima Organizacional y su relacién con el
desempeifio laboral del personal de la DISA Apurimac Il — Andahuaylas -
Apurimac, 2016, aprobado segun Resolucion N° 076-2016-FCE-UNAJMA.

Se expide la presente constancia a solicitud de la parte interesada, para los fines
que vea por conveniente.

Andahuaylas, 29 de diciembre del 2016

DIREC
DIRECCION EJEGH

.........

Ce.
Arch.
ETT/SVOV.

Direccién: Jr. Tipac Amaru N° 135 - Andahuaylas - Apurimac
Telefax: (083) 421161 / Pdgina Web: www.disaapurimacii.gob.pe
Email: disaapurimac2@gmail.com




Gobierno Regional de Apurimac
Direccion Sub Regional de Salud Chanka Andahuaylas

“Afio de la consolidacion del mar de Grau”
“Afio Centenario del nacimiento del escritor Apurimeiio Manuel Robles Alarcon”

REPUDLITA DEL, FERG

EL DIRECTOR EJECUTIVO DE ADMINISTRACION
DE LA DIRECCION DE SALUD APURIMAC II, OTORGA:

CONSTANCIA

Se otorga la presente constancia a la Srta. RUTH GABI HURTADO VARGAS,
identificada con DNI N° 47806245, bachiller de la Carrera Profesional de
Administracién de Empresas de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, quien
aplico su instrumento de investigacion (cuestionario) a 152 trabajadores de la parte
administrativa de la DISA APURIMAC I, el dia 03 de Enero del presente afo, de
acuerdo a su proyecto de tesis denominado “Clima Organizacional y su Relacion
con el Desempefo Laboral del Personal de la Disa Apurimac ll-Andahuaylas -
Apurimac, 2016”, aprobado segun Resolucién N° 076-2016-FCE-UNAJMA.

Se expide la presente constancia a solicitud de la parte interesada, para los fines que

vea conveniente,

Andahuaylas, 03 de Enero del 2017

)
NS/ £0n Moscoso
#ECUTIVO

C.C.
Archivo
CLM/Yceg



