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1. Palabras clave

TEMA CLIMA LABORAL
ESPECIALIDAD ADMINISTRACION
KEYS WORDS
SUBJECT working environmeat
SPECIALTY ADMINISTRATION

LINEAS DE INVESTIGACION
SEGUN OCDE

5 CIENCIAS SOCIALES

5.2. ECONOMIA'Y NEGOCIOS

ECONOMIA




2. TITULO

“Clima Laboral en la Red de Salud Huaylas Norte, Caraz 2017”.

TITTLE

“work envioronmeat in the institution Huaylas norte health network, 2017 period.



3. RESUMEN

La presente investigacion tuvo como proposito realizar un analisis descriptivo del
clima laboral del personal administrativo de la institucion pablica Red de salud
Huaylas Norte periodo 2017.

A lo largo de las épocas se ha tenido dentro de la vida organizacional elementos
valiosos, como son los recursos humanos quienes directa e
indirectamente dan vida al Clima Laboral prevaleciente. La poblacion en
estudio estaba conformada por 62 personas, trabajadores administrativos. La
informacién que se obtuvo fue en base a la aplicacién del instrumento de la

encuesta.

Partiendo de los resultados se establecié que el Clima Laboral de la Red de Salud
Huaylas Norte, no es satisfactorio esto debido a la incertidumbre de los
constantes cambios de los directores y la rotacion de su puesto por parte de la
Direccién de Salud del Gobierno Regional de Ancash, lo que devela las
posibilidades de un fortalecimiento institucional a corto plazo.

Llegando a las siguientes conclusiones: en la dimension Autorrealizacion se
observa que el 90.3% sefialan la inexistencia de oportunidades de progresar en la
institucion, en la dimension Involucramiento laboral el 100% de empleados se
considera factor clave para el éxito de la organizaciéon, en la dimensién
Supervision el 100% percibe que la evaluacién que se hace del trabajo, no ayuda
a mejorar la tarea. En la dimension Comunicacion el 90.3% percibe la
inexistencia de suficientes canales de comunicacion, y en la dimension
Condiciones laborales el 100 % sefiala la disconformidad de la remuneracion de

acuerdo al desempefio y los logros.



4, ABSTRACT

The purpose of this research was to perform a descriptive analysis of the work
environment of administrative staff of the public institution Huaylas norte health
network, 2017 period.

Throughout the years, valuable elements have been kept within the organizational
life such as are human resources that directly and indirectly give life to the
prevalent labor climate. The population under study was made up of 62 people,
administrative workers, the information obtained was based on the application of

the survey method.

Based on results, it was determined that the working climate of the health
network huaylasnorte is not satisfactory due to the uncertainty of constant change
of directors and the rotation of their position by the health directorate of the
regional government of Ancash, wich reveals the possibilities of short — term
institutional strengthening.

Leading to the following conclusions: in the self — realization dimensién, it is
observed that 90 % point out the lack of opportunities to progress in the
institution, in the labor involvement dimension 100% preceive that the evaluation
that is made of the work does not help to improve the task. In the communication
dimension 90.30% perceive the lack of sufficient communication channels., and
in the dimension working conditions 100% indicate a discontentment of the

compensation given accoriding to performance and achievements.



5. INTRODUCCION

Las organizaciones indistintamente del ambito donde se desarrollan son
entidades sociales, representadas por un conjunto de personas que trabajan con un
propdsito en comun, cuyas caracteristicas influyen en el Clima Laboral y en el desempefio
de sus funciones. Estas pueden funcionar apoyando o frustrando las metas institucionales y

personales.

Cabe sefialar que el ambiente laboral depende del trato que un jefe o directivo
puede tener con sus empleados y la relacion entre los trabajadores de la misma

institucion, elementos que conforman lo que se denomina el Clima Laboral.

Con ello surgié la necesidad de hacer un estudio sobre el clima laboral en la
Red de Salud Huaylas Norte. En la primera parte del trabajo se desarrolla los
antecedentes de estudio en los que se ha apoyado la investigacion, posteriormente

se desarrolla el marco tedrico, se plantea los objetivos generales y especificos.

En la segunda parte se desarrolla la metodologia del estudio, describiendo el
instrumento de investigacion utilizado, posteriormente se presenta los resultados
obtenidos, del analisis respectivo de los graficos. En sintesis, este estudio
proporcionara informacion descriptiva sobre el clima organizacional Red de Salud
Huaylas Norte donde se observé que no existe un ambiente laboral esperado, debido

a la existencia de debilidades en las relaciones interpersonales

Finalmente se sefialan las conclusiones y recomendaciones encontradas en la
materia de estudio, con el propdsito de buscar mejorar la gestion institucional Red

de Salud Huaylas Norte.

5.1. Antecedentes y Fundamentacion Cientifica

Vidaurre, R. (2009), realizo una investigacion en el Salvador con el proposito

de realizar un diagnostico de Clima Organizacional en una empresa de



telecomunicaciones de El Salvador. Se buscaba que este estudio sirva como
base para la elaboracion de un Programa de Motivacion para el personal. La
investigacion fue descriptiva. El enfoque fue cuantitativo. El disefio de este
estudio fue no experimental. Se trabajo con la totalidad de empleados de la
empresa. Se utilizé un cuestionario tipo Likert de elaboracion propia. Este
cuestionario permitié conocer las percepciones que determinan el ambiente
laboral de la empresa y que influyen en el comportamiento y funcionamiento
de los trabajadores. La validez se dio mediante criterio de jueces y su
confiabilidad se calcul6 por Alpha de Cronbach. El autor llegé a las
siguientes conclusiones: La evaluacion diagndstica del clima organizacional
de la organizacion fue promedio, Los indicadores mejor evaluados fueron
Supervision y Liderazgo, Puesto de Trabajo y Sentido de Pertenencia y
Compromiso., Los indicadores deficientes fueron Prestaciones al Personal,
Comunicacion Organizacional y Remuneracion salarial. Una de las
conclusiones méas importantes fue la elaboracién un Plan de mejora que
incluya los indicadores que menor puntaje obtuvieron para lograr un repunte

en el nivel general de Clima Organizacional en la empresa.

Cortés (2009) realizo una investigacion en Veracruz (México) con el
proposito de diagnosticar las dimensiones del clima organizacional en el
Hospital “Dr. Luis F. Nachén”, de la Ciudad de Xalapa, Veracruz”. La
muestra estuvo conformada por los 880 trabajadores del hospital “Dr. Luis F.
Nachon”. El tipo de estudio fue descriptivo, transversal y observacional, se
realizd un censo, entendiendo por este a la recopilacion de datos de una
poblacién entera. El instrumento de medicion utilizado fue cuestionario para
medir CO, donde se preguntan por las variables, que impactan sobre el clima
organizacional. En las conclusiones obtenidas que el clima organizacional en
el hospital no es satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que mejor
calificaciéon obtuvo. El investigador concluye que: De la motivacion,
prevalece una sensacion orgullo de pertenencia. Existe libertad de accién para

la realizacion de su trabajo. El personal se siente realizado profesionalmente.



No existe un reconocimiento por el buen desempefio del personal. Las
autoridades no favorecen la iniciativa de los Trabajadores. Existe apatia por
propuesta para el mejoramiento de la calidad del trabajo. Las condiciones de
trabajo no son buenas y no hay preocupacién por mejorarlas. De la
participacion, Ni existe participacion entre los diferentes departamentos para
el logro de los objetivos, ni un buen espiritu de equipo. No existe flujo de
informacion ya que esto se encuentra concentrado en pocos grupos, limitando
el desarrollo de las metas comunes. No existe una postura o actitud que

comprometa al cambio por parte del personal operativo, ni del superior.

Alcala (2011) realizo un estudio en México. Con el propdsito de evaluar el
clima organizacional de una Institucién Publica de Educacién Superior por
medio de la aplicacion del cuestionario elaborado por Litwin y Stringer para
detectar los factores prevalecientes en la organizacion. La muestra estuvo
conformada por los 111 trabajadores del area administrativa y académica de
una Institucién Puablica Superior. El tipo de estudio fue transversal de tipo
correlacional de nivel transversal, toda vez que la administracion de
instrumento se dio en un solo momento. El instrumento utilizado para la
evaluacion fue el cuestionario de Litwin y Stringer, el grado de confiabilidad
del cuestionario fue de (a=0.83) que estuvo formado de 53 items distribuidos
en nueve dimensiones, cuya escala de respuesta es tipo Likert el cual permitio
recoger y describir hechos de la organizacién mediante la percepcién del
individuo. El autor concluye que: Los trabajadores de la IPES tiene una buena
percepcion de la organizacion en siete de las nueve variables, la percepcion
regular en las dimensiones conflicto y recompensa. En sus conclusiones
obtenidas, que la experiencia estd asociada a una mayor seguridad al
desempefiar sus actividades diarias, pues los trabajadores conocen los
desafios que imponen su trabajo, y consideran que este no constituye un
riesgo para ello. También en relacion al departamento al que pertenecen los
trabajadores se constato que los profesores investigados obtuvieron una mejor

puntuacion en las variables responsabilidad y recompensa



Williams (2013), realizo un estudio en Nuevo Leon de México, con el
proposito de conocer como los trabajadores perciben el clima laboral en una
municipalidad de Nuevo Leon, percepcion que influye en el comportamiento
y las conductas de los trabajadores. Como explica Williams, su estudio se
concibié a requerimiento de la autoridad municipal que deseaba contar con
una evaluacion del clima laboral de su personal (cliente interno) y como éste
influia en la prestacion del servicio a los ciudadanos (cliente externo); en este
sentido, el planteamiento del problema fue el siguiente: ;cual es la percepcion
del talento humano de una dependencia municipal en relacion al clima
laboral?l, con la finalidad de encontrar oportunidades y fortalezas a ser
utilizados en el mejoramiento del clima laboral del municipio, para contar con
trabajadores mas comprometidos en brindar un mejor servicio a sus
ciudadanos, mejorando sustantivamente la imagen y el servicio real de la
entidad publica. En el estudio sefialado se aplicd una encuesta a 20
participantes de diferentes areas de servicio y con diferentes afios de
antiguedad, su disefio no experimental transversal descriptivo, trabajé con las
dimensiones de liderazgo, motivacién, comunicacién, espacio fisico y trabajo
en equipo, con cinco items cada uno, totalizando 25 items, con opciones de
respuestas en la escala de Likert. Las conclusiones a los que arriba Williams
resumiendo refleja un grado de insatisfaccion hacia el ambiente o clima
laboral de la Municipalidad, en donde la motivacion presenta un bajo nivel de
interés, poca identificacion con su institucion, el liderazgo tiene que
reforzarse a través de mas dialogos, acercamiento de los jefes a sus
trabajadores y utilizacion de mejor nivel de comunicacion formal. Williams
destaca también que las dimensiones de espacio fisico y trabajo de equipo,
revelan los mayores niveles de satisfaccion que requieren también reforzar,
recomendando en base a sus resultados obtenidos, disefiar programas de
incentivos intrinsecos, reconocimientos, compartir reuniones de integracion y

mayor dialogo e integracién como equipo



Lopez (2013), realiz6 un estudio en Pachuca, México, este estudio se efectud
a los trabajadores de la Administracion Local del Servicio de Administracion
Tributaria SAT de Pachuca y sus unidades de diligenciacion, a fin de
identificar sus fortalezas y oportunidades para mejorar su clima laboral,
cambiar actitudes, etc., orientado a mejorar el servicio a los ciudadanos y que
el ambiente laboral interno también mejore y colaboren sustancialmente en
este mejoramiento del servicio en general. Es su estudio, Lopez disefid y
aplico una encuesta por internet para ser mas confidencial el aplicativo, asi
como redujo tiempo para su procesamiento. En su instrumento utilizd la
escala de Likert y las teorias clésicas de Likert, Brunet, Litwin, Stringer y
Campbell. El estudio realizado en la SAT Pachuca es de tipo correlacional,
exploratorio de enfoque cuantitativo, las dimensiones que consider6 para sus
variables fueron 20. Los resultados del estudio, destaca la su apertura por
edad, sexo y por nivel de estudio, la conclusion mayor sefiala que es muy
importante para toda institucién, conocer y mejorar su clima organizacion,
para obtener mejores resultados de sus trabajadores incrementado su
produccién y productividad. Un clima organizacional favorable beneficia a
los trabajadores y a 16 su vez mejora su rendimiento, la interaccion con sus
compaferos y mejora la predisposicion con su empresa y con el pablico en
general, resultando un mejoramiento en su desempefio. También destacé la
necesidad de cuidar al recurso humano que se constituye en el capital mas
valioso de las empresas e instituciones, recurso que requiere permanente

atencion y evaluacion.

Albanil (2015), realizo un estudio sobre el clima laboral y la participacion en
la institucién educativa Enrique Lépez Albujar de Piura, la muestra fue de 58
trabajadores entre directivos, docentes, auxiliares de educacién, se ha
utilizado la encuesta con un cuestionario de aplicacion anonima, formulado
con dos preguntas de opcién multiple que hacen referencia a afios de servicio
y cargo que ocupa en el centro educativo 80 items con una escala tipo Likert

con 5 opciones que van del 1 muy bajo, 2 bajo, 3 ni bajo ni alto, 4 altoy 5



muy alto, incluye también 3 preguntas abiertas. Los items corresponden a 6
dimensiones: comunicacion, satisfaccion, confianza, participacion, aspectos
de gestion y clima laboral, es de tipo cuantitativo, finalmente se obtuvieron
los siguientes resultados, cuantos mas afios de servicio esta presente el buen
clima laboral, sino ocurre dicha situacion sera desfavorable en cuanto a la
comunicacion y la participacién, en opinién de los docentes, en la institucion
estudiada, asi como algunos factores relevantes para la descripcion de las

variables.

Calderdn (2017) realizo una investigacion en lima — Per(. Con el propdsito de
establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la Intendencia Nacional de Sistemas de Informacion de SUNAT,
2017. Con respecto a la metodologia, se realizo bajo el esquema del método
hipotético deductivo y de tipo correlacional. La investigacion fue basica,
posee un disefio no experimental, transversal y descriptivo. Se trabajé con una
muestra probabilistica que estuvo conformada por 166 colaboradores del area
informaética. El instrumento utilizado para recoger datos de la variable clima
organizacional fue un cuestionario de 50 items de Sonia Palma Carrillo CL-
SP (2004) y para recoger los datos de la variable satisfaccion laboral fue un
cuestionario de 36 items de Sonia Palma SL-SP (1999). En base a los
resultados obtenidos, se ha demostrado a través del Rho de Spearman (prueba
no paramétrica) = 0.978 la presencia de una alta y estadisticamente
significativa correlacion entre las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral en los colaboradores de la Intendencia Nacional de
Sistemas de Informacion de SUNAT, 2017, siendo el indice de correlacion
97.8%. La relacion confirma que a medida que el clima organizacional es
bueno, la satisfaccion laboral serd buena en la misma direccion. con sus
conclusiones 54.8% manifiesta que el involucramiento laboral es regular, el
53.6% manifiesta que la realizacion personal es regular, 54-3% manifiesta
que la supervisién es mala. El 54.2% manifiesta que el nivel de comunicacién

es regular, por otro lado, el 56.0% de los encuestados considera que las



condiciones laborales son regulares. En ese sentido, se infiere que el clima
laboral y la satisfaccion laboral son pilares fundamentales en las
organizaciones competitivas. Cualquier variacion en éstos, afecta el ambiente

de trabajo y forzosamente a los que lo integran.

Pérez y Rivera (2013), realizo un estudio en la Amazonia del Perd. Con el
proposito de determinar el Clima Organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo
2013, desarrollado en la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana, los
autores sefialaron la necesidad de establecer las relaciones causales del clima
organizacional y de satisfaccion laboral, a fin de implementar acciones en
beneficio del mejoramiento de clima organizacional y la gestion de la
organizacion. Destacan la importancia de la atencion y gestion del recurso
humano institucional que busca mayor participacion en las decisiones y

oportunidades para su realizacion personal. (pag.34)

El instrumento utilizado para medir el clima organizacional fue el
cuestionario de la Dra. Sonia Palma (1999) y para la variable satisfaccién
laboral utiliz6 el de Price, adaptado al contexto nacional por Alarco (2010).
La encuesta se aplico en un solo dia a 107 trabajadores del Instituto de
Investigacion de la Amazonia que laboran en su sede de Iquitos y Pucallpa, se
tomd especial cuidado para asegurar la absoluta confidencialidad de los
trabajadores, buscando mayor confianza y sinceridad en las respuestas de la
encuesta. La investigacion desarrollada fue descriptiva de las manifestaciones
de las variables, correlacional porque se establecio las relaciones de las
variables y sus dimensiones consideradas en el instrumento. Su disefio es no
experimental y transeccional por cuanto no se ha manipulado ninguna
variable y el instrumento se aplica en un solo momento. El estudio piloto
arrojo en su prueba de confiabilidad, una correlacién de 0,92 que representa
alta confianza para su aplicacion, igualmente los juicios de expertos dieron

validez a la encuesta, confirmando que las preguntas miden las dimensiones y



variables a investigar. El instrumento para la medicion de la variable
satisfaccion laboral arrojo una alta correlacion de 0.936, las dimensiones de
esta variable y los items propuestos se basan en el cuestionario de Alarco
(2010). La conclusién del estudio menciona que existe evidencia empirica de
la existencia de relaciones medios a moderados del clima organizacional y el
nivel de satisfaccion de los trabajadores del Instituto, asimismo, se evidencia
un involucramiento laboral, que se traduce en compromiso para mejorar sus
labores y responsabilidad, recomendando fortalecer las politicas o programas
de motivacion e incentivos, asi como acciones de reconocimiento y

promociones de bienestar a los trabajadores.

Calderdn (2016). realizo una investigacion en lima- Peru., con el proposito de
conocer la percepcion del clima organizacional en una empresa del rubro de
tecnologia de la informacion (TI) e identificar si existen diferencias de
acuerdo al rango de edad y antigiiedad. El objetivo del presente estudio
descriptivo El instrumento que se usé fue la Escala de Clima laboral CL-SPC
elaborada por Palma (2004), el cual esta compuesto por 50 items divididos en
cinco dimensiones. Se aplico a 260 empleados, entre hombres y mujeres. Los
resultados de esta investigacion indican que existen diferencias de percepcion
en algunas dimensiones del clima organizacional de esta empresa, donde las
que obtuvieron resultados favorables fueron supervision, involucramiento
laboral y comunicacion. Sin embargo, las dimensiones autorrealizacion y
condiciones laborales son las que arrojaron resultados bajos y por tanto se
deberia trabajar en estrategias que mejoren la percepcion de estas areas.
Ademas, se encontré diferencias por rango de edad, donde el clima es
percibido como mas positivo en el rango de 36 a 40 afios y menos de 18 a 25
afios. Con respecto a la antigtiedad se encontré que los que tienen de 0 a 2
afios de antigliedad muestran una tendencia positiva a diferencia de los que

tienen de 3 a 4 afos en la empresa



Mancisidor (2016) realizo una investigacion el Lima - Pera con el proposito
de determinar la relacion de la percepcion del Clima Organizacional con los
rasgos de la personalidad del Big Five en los empleados de una empresa
privada. Respecto a los aspectos metodoldgicos del trabajo: El tipo de
investigacion fue el descriptivo y el nivel el aplicado. El estudio presentd una
poblacion que estuvo conformada por 80 trabajadores, de una empresa
privada. La muestra que se determino fue de 80 trabajadores, a los cuales se
les aplico dos instrumentos: el primero para medir la percepcion del clima
organizacional el cual consté de 50 preguntas y el segundo instrumento
Ilamado BIG FIVE que se utiliz6 para medir los rasgos de la personalidad, el
cual constd de 132 preguntas, utilizando la Escala de Likert con alternativas
de respuesta multiple. Se procedio a analizar los resultados, luego se realizo
la contratacion de hipotesis, utilizando la prueba estadistica conocida como
correlacion de SPEARMAN. Llegando a las siguientes conclusiones; La
percepcion del Clima Organizacional es favorable a la Autorrealizacion de los
trabajadores en la institucion con el 73.75% , El 56.25% de trabajadores
manifiesta que el nivel de Comunicacion de la empresa es favorable a nivel
interno y externo en la atencién del cliente de la agencia y el y el 60%
reconoce que las Condiciones Laborales son favorables para el cumplimiento
de la tarea, asi mismo el Nivel de involucramiento laboral, el 67.50% de
trabajadores se sienten identificados con los valores organizacionales. A si
mismo en relacién al Nivel de Supervisién con el 41.25% que predomina es
desfavorable para la organizacion y con el compromiso de cumplimiento y

desarrollo de la organizacion y personal.

Finalmente, se pudo determinar que la percepcion del Clima Organizacional
se relaciona positivamente con los rasgos de personalidad del Big Five en los

trabajadores de una empresa privada.



Fundamentacion Cientifica

Marco Teorico

La psicologia organizacional constituye una de especialidades de
mayor expectativa en las empresas de servicio y de produccién en nuestro
pais y con gran requerimiento de confirmar planteamientos sobre aspectos
diagnosticos como procesos psicologicos basicos subyacentes a la actividad

laboral que permita lineamientos de intervencion planificados.

El planteamiento de un Diagnostico Organizacional supone como sefiala
Rodriguez, (1999) asumir una propuesta de Modelo Diagndstico
considerando niveles y aspectos del comportamiento con la finalidad de
orientar esfuerzos en la optimizacion de los resultados organizacionales tanto
a nivel de cultura, productividad como en satisfaccion laboral. Esto implica
un compromiso de precision y responsabilidad que conlleva: examinar
cuidadosamente la realidad organizacional con el objetivo de detectar los
factores de interaccion relevante, evaluar la importancia de cada uno y
plantear soluciones acertadas, tomando en cuenta aspectos macro sociales
como:

= Laevolucién de las organizaciones.

= Contextos juridico legales ineficientes.

= Culturas Organizacionales débiles y polarizadas.

= Deterioro en las relaciones humanas.

= Precarizacion del trabajo

= Inaccesibilidad al mercado laboral

Un modelo de diagndstico desde la perspectiva de la Psicologia
Organizacional debe considerar las condiciones laborales que se ofrecen para
propiciar el rendimiento de quienes conforman la organizacion, procesos

psicoldgicos del individuo y del grupo inherentes al cumplimiento de tareas y



resultados organizacionales como la productividad, cultura y satisfaccion
laboral (Fig. 1)

Castillo (2006) afirma “Todo sistema de administracién de personal se orienta
a la creacion de condiciones laborales que permita la obtencion del méaximo
desarrollo de las potencialidades de la fuerza laboral y consecuentemente la

conducta laboral de sus trabajadores” (p,50)

Figura. 1. Variables de diagnéstico organizacional

Entorno
laboral

Condiciones Procesos Resultados

N

Laborales Psicoldgicos Organizacionales

Fuente: Palma (2000) Diagnostico del clima organizacional en Trabajadores

dependientes de Lima Metropolitana. p (6)

En tal sentido, considerar un diagnostico organizacional implica tener en
cuenta que se trata de un proceso de codiagnostico, que requiere pericia en el
conocimiento de procesos psicosociales de la organizacion, y practica

profesional en acciones y decisiones con base tedrica y metodoldgica.

Se trata entonces, de asegurar la productividad en las empresas sin renunciar a
un desarrollo paralelo de la persona y de la institucidn; en esta consideracion,
no solo se busca la rentabilidad empresarial sino culturas fuertes que permitan
un involucramiento en la tarea, logro de metas comunes y niveles de
satisfaccion en clientes, empleadores y trabajadores que retroalimenten
positivamente los esfuerzos y aseguren mejores estandares de calidad de vida.



El avance actual de la Psicologia Organizacional nos permite acceder de
manera positiva en el diagndstico empleando herramientas conceptuales muy
atiles para explicar el funcionamiento y detectar los requerimientos para
asegurar la eficiencia de las organizaciones; herramientas técnicas como
instrumentos de medicion y tecnologia de cambio como estrategias de
intervencion para el cambio estructural y/o comportamental; por lo que la
participacion del psicdlogo exige un esfuerzo multidisciplinario de
permanente actitud critica e innovadora en sus conocimientos Yy

procedimientos.

Una buena medida del funcionamiento de toda organizacion lo constituye el
Clima laboral, concepto referido a la percepcion de los trabajadores con
respecto a la institucion en que labora. La realidad psicosocial se convierte en
el factor de influencia y funciona como variable moderadora entre estructuras,
procesos de la organizacién y comportamientos individuales (Guillén et al,
2000). Estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,
interacciones y de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De
ahi que el Clima Organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas

personales y organizacionales.

Para comprender mejor la definicion de “Clima laboral” se debe mencionar
que el origen del estudio de “Clima” se enmarca en la Escuela Humanista de
la Administracion que tiene a su maximo exponente en Elton Mayo. Esta
escuela pone mayor énfasis en el ser humano y sus relaciones (como uno de
los factores de éxito en las organizaciones) en comparacion con las
estructuras y tecnologias, los cuales han solido ser los pilares de la Teoria

Cléasica de la Administracion.

En ese sentido, se torna importante el estudio de los factores que influyen en
la conducta de los individuos. La primera investigacion con respecto a este

tema fue desarrollada Kurt Lewin en 1939, psicélogo alemén-



estadounidense, quien establecio los términos “Clima Social” y “Atmosfera
Social”, sobre los cuales posteriormente se construyd lo que hoy se conoce

como “Clima Organizacional”.

Es la obra de K. Lewin (1935, 1939, 1951) la que sirve como estimulo
para el desarrollo creciente del interés por el contexto social. De modo
especifico, su trabajo experimental de laboratorio junto con Lippitt y
White sobre los estilos de liderazgo grupal introduce el término

«Clima»> como vinculo entre la persona y el ambiente. Segiin sean las
conductas de los lideres (democrética, autocratica o laissez faire), el
grupo se comportara de modo distinto creandose diferentes climas.
Desde entonces el estudio de clima ha seguido varias direcciones

conceptuales y metodoldgicas (Silva, 1992, p. 444).

Por lo expuesto, se puede concluir que la conducta del individuo no
solo esta influenciada por los componentes subjetivos propios de él, sino
también por la percepcion del contexto que se denomina “Clima Social” y
los diferentes estilos de liderazgo que marcan una fuerte influencia en la

percepcion del entorno y en las conductas.

Continuando con la evolucion conceptual, posteriormente en los afios
50, se realizaron algunas investigaciones relacionadas al contexto humano en
las organizaciones. Cornell (1955) menciona el término Clima
Organizacional y lo define como una mezcla de interpretaciones, y
percepciones que las personas hacen acerca de la organizacién en donde
laboran o de los roles que cumplen dentro de su entorno. En esta misma
década, Chris Argyris argumenta que “es necesario que en la organizacion
exista una atmdsfera interpersonal de confianza, franqueza y tranquilidad
para que se pueda aceptar la existencia del conflicto, de tal forma que se le
identifique y que se haga lo necesario para resolverlo” (Argyris 1957 citado

en Garcia 2007, p.158).



La siguiente década es conocida como “Los magicos sesenta”,
caracterizada por una abundante cantidad de investigaciones sobre “Clima
Organizacional” y sus resultados empiricos. Durante este periodo se resaltd
la importancia de los factores humanos y se expuso como las caracteristicas
de la organizacion afectan a sus colaboradores. McGregor, uno de los
principales representantes de la década, hizo hincapié en los estilos de
liderazgo y su influencia sobre el Clima Organizacional en la formulacion de

la Teoria X y Teoria Y (Jaime y Araujo, 2007).

De esta manera, “la teoria X conduce de manera natural al énfasis en
las tacticas de control, a los procedimientos y técnicas para decirle a la gente
qué deben hacer y como se les premia o castiga” (Marin, Ruiz y Aristizabal,
2013, p. 171). Por otro lado, la teoria Y “lleva a la preocupacion por la
naturaleza de las relaciones, por la creacion de un clima que favorezca el
compromiso con los objetivos de la organizacion” (Marin, et al. p. 171). En
la exposicion de las teorias, denotamos que el autor pone de manifiesto que
los directivos son los principales responsables de la generacion del Clima y

de la percepcion que tienen sus colaboradores sobre este.

Posteriormente, en los afios 70 Schneider plantea la necesidad de
prescindir del uso indiscriminado del término Clima Organizacional y, en
cambio, reemplazarlo solo por el uso de la palabra Clima (Schneider, 1975).
Ello debido a que, luego de una exhaustiva investigacion, concluye que el
Clima Organizacional es un concepto indeterminado y que, por lo tanto, es
necesario hablar solo de Clima siempre que se relacione con una realidad

especifica, sea a la productividad, servicio, etc. (Jaime y Araujo, 2007).

En esta misma década, por su parte, Don Hellriegel y Slocum (1974)
resolvieron que cuando el Clima es analizado y medido en un nivel
individual, se habla de un clima psicologico; mientras que cuando el

concepto se estudia desde el punto de vista de la organizacion, se habla de



Clima Organizacional. Es decir, sugiere una diferencia entre lo que una
persona percibe como individuo y como grupo, puesto que en ambas
posiciones posee necesidades y anhelos distintos. En esa misma linea,
Schneider (1975) distingue a la satisfaccion laboral del clima, definiendo al
primero como el estado afectivo interno de un individuo mientras que el

Clima Organizacional es una percepcion del mundo externo o entorno.

Siguiendo con el andlisis conceptual, se afirma que, a la década del
80, se le denomina “La era de los niveles” debido a que autores como
Schneider y Rousseau cuestionaron la interpretacion de las mediciones
individuales y grupales. “Rousseau (1985) mas delineados niveles de
problemas en la investigacion, incluida la discusion de formas alternativas de
conceptualizacion y evaluar las diferencias de niveles, tanto dentro como
entre niveles (Schneider, Ehrhart y Macey, 2011, p. 34). Es decir, en esta
década se cuestiona la validez de una medicién del clima que parta del nivel
individual y se interprete a nivel organizacional. Por ello, luego se optd por
dividir la medicién del clima en tres niveles: individual, grupal y

organizacional.

Por Gltimo, en la década de los 90 surge un nuevo concepto: Cultura
Organizacional. Los investigadores empezaron a diferenciarlo del Climay a
profundizar en su definicion. De esta manera, el Clima se ha definido sobre
la base de la percepcion de la organizacion como un entorno
psicologicamente significativo para sus colaboradores (Reichers y Schneider
1990 citado en Jaime y Araujo 2007); mientras que la Cultura se define
como el patrén mas amplio de las costumbres, creencias y valores de una
organizacion (Schneider, Gunnarson y Niles-Jolly, 1994). Ante ello, “si bien
el clima no desaparecio de la agenda de los investigadores, fue rapidamente
desplazado a un segundo plano, tras la irrupcion avasalladora de la cultura”

(Jaime y Araujo, 2007, p. 299).



Hemos ido viendo qué se entiende por clima y como se ha enriquecido
y evolucionado desde que se comenzd a estudiar el concepto. A
continuacion, vamos a acercarnos a los tipos de clima laboral, para
introducirnos, posteriormente, en algunas herramientas e instrumentos para

su medicion y gestion.

Importancia del Clima Organizacional

A lo largo del tiempo, el tema del clima en las organizaciones se ha
convertido en un tema de gran relevancia, ya que permite conocer muchos
factores que afectan tanto interna como externamente la organizacion, asi
como detectar a tiempo los problemas que afectan el desempefio de sus
miembros. Guillén (2000) menciona que el clima es importante, ya que
permite obtener informacion sobre el sentir de los colaboradores frente a los
elementos que conforman la organizacion, como la metodologia de trabajo, la
estructura de la organizacion, el grado de supervision por parte de los
superiores, entre otros. Del mismo modo, permite tener conocimiento de las
condiciones laborales existentes, de los mecanismos de comunicacion y la

relacion laboral que existe.

Muy similar es la posicion de Ibafez (2002) al sostener que es necesario el
estudio del clima organizacional, ya que nos permitird conocer las
percepciones de los diferentes elementos organizacionales por parte de los
trabajadores. Estos elementos organizacionales que influyen en el clima
pueden ser politicas de la empresa, la estructura organizativa, las condiciones
econdmicas de la empresa, los diferentes estilos de liderazgo y los valores que

se percibe en la organizacién

Tipos de Clima Organizacional

La primera clasificacion corresponde a Rensis Likert (1968) quien divide

al Clima en dos tipos, para luego subdividir cada tipo en dos sistemas. A



continuacion, se presentara una ayuda visual de la clasificacion del clima de

Likert para luego describir brevemente cada sistema.

Figura 2: Tipos de clima segun Likert

- I n
Tipo SIS0 Sistouma
Autoritaric — Autortanismo fatoritarismao
Explotador Paternalista
i il I
Tipo Sistema Sistema
Participativo  —— Consultivo Farticipacidn
de Grupo

Fuente: Brunet (1987) El Clima de Trabajo en las Organizaciones.:

Definicidn, diagnostico y consecuencias.

El Clima Organizacional de Tipo Autoritario contiene al Sistema
Autoritarismo Explotador y al Sistema Autoritarismo Paternalista. Con
respecto al Sistema Explotador, la direccién no tiene la confianza a sus
empleados, la mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la
cima de la organizacion y se distribuyen segin una funcion puramente
descendente y que los empleados tienen que trabajar de miedo por los
castigos o por las amenazas, ocasionalmente por recompensas; y la
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de
seguridad; las pocas interacciones que existen entre los superiores y
subordinados se establecen con base en el miedo y en la desconfianza. El
tipo de clima de autoritarismo paternalista es aquel donde la direccion tiene
una confianza condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su
siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se
toman en los escalones inferiores, la interaccién humana es todavia minima y

la organizacion informal todavia se considera una amenaza para los objetivos



e intereses de la empresa, las recompensas y algunas veces los castigos para
motivar a los trabajadores (Brunet, 1987). Con respecto al Sistema
Paternalista, existe una confianza condescendiente entre la Alta Gerencia y
los colaboradores; para motivar a los colaboradores, se utilizan recompensas
y en menor medida castigos. La toma de decisiones esta centralizada por la
Alta Gerencia, aunque algunas veces se delegan a los subordinados (Ramos,
2012).

El Clima Organizacional de Tipo Participativo contiene al Sistema
Consultivo y al Sistema Participacion de Grupo. Con respecto al Sistema
Consultivo, las interrelaciones entren los colaboradores y la Alta Gerencia se
basa en la confianza, en donde las opiniones de los empleados son de cierta
manera escuchadas y valoradas, lo cual permite que existan decisiones
asumidas por los empleados a niveles inferiores, pero las decisiones mas
importantes aun son determinadas y comunicadas de arriba hacia abajo. En
este tipo de organizaciones, por un lado, se busca motivar a través de
mecanismos de recompensas Y castigo; por otro lado, se identifica que para
poder tener empleados satisfechos no basta con cubrir necesidades bésicas,
sino que se busca su reconocimiento dentro de la organizacion (Brunet
1987). Con respecto al Sistema de Participacion de Grupo, la Alta Direccion
confia totalmente en las capacidades de sus colaboradores y hace que todos
formen parte de la toma de decisiones y se sientan. continuamente
motivados. Se podria decir que todo el personal trabaja como un equipo para

lograr los objetivos de la organizacion (Ramos 2012).

Siguiendo con la teoria de Likert, el Sistema Explotador y el
Paternalista corresponden a un clima cerrado, mientras que el Sistema
Consultivo y de Participacién de Grupo corresponden a un clima abierto
(Brunet 1987 citado en Ramos 2012). las organizaciones que desarrollen e
impulsen estrategias para tener un clima participativo, tienen mayor

posibilidad de lograr una eficacia organizacional.



Gestion del Clima organizacional
Clima Organizacional que contemple las caracteristicas requeridas por
los colaboradores, brindara las condiciones para que estos se sientan

coémodos y posteriormente eleven su nivel de desempefio.

Por otro lado, el area que se encarga de gestionar a las personas de una
organizacion es el area de Recursos Humanos. Segin Mazabel (2000), esta
realiza un conjunto de “actividades encaminadas a obtener, coordinar y
desarrollar los recursos humanos vy, asi, alcanzar los objetivos de la
organizacion” (p, 162). Por ello, sus funciones deben alinearse con la mision
y los objetivos organizacionales, asi como cobrar importancia a nivel
estratégico. La estrategia debe tomar en cuenta no solo los factores que
permitan éxito en el mercado, sino asegurar el éxito interno, a través de una

adecuada Gestion del Clima Organizacional.

Dungan (1991) Las personas con motivacion de logro mas altas creen
que tienen una mayor probabilidad de éxito que las que creen en una
baja, las personas con motivacion de logro mas altas son generalmente
mas enérgica, mas creativas y mas trabajadoras. Finalmente, estas
personas reciben una satisfaccién mayor de su propio conocimiento de
que tienen éxito que del reconocimiento publico y de la alabanza. (p,
166).

La importancia del trabajo y de lo que este significa para el trabajador
deberia ser una preocupacion constante para los directivos orientados al éxito.
Velas (1996) La motivacion se activa en funcion del estado interno (impulso)
y del incentivo. El estado interno e impulso son realidades diferentes; el

incentivo estando presente puede contribuir en la motivacion (p,24)

Para la presente investigacion, la Gestion del Clima Organizacional es
concebida como el conjunto de actividades que se realizan con la finalidad
de crear un ambiente laboral que pueda ser percibido como favorable por los



trabajadores. Para tal fin, es necesario diagnosticar el Clima Organizacional,
proponer mejoras e implementarlas. En esa linea, esta Gestion deberd tomar
en cuenta los objetivos organizacionales en cuanto contribuye a lograrlos e

impacta sobre los resultados. Se vuelve, entonces, un indicador estratégico.

Para obtener un adecuado diagndstico es necesario utilizar un Modelo

compuesto por dimensiones que subyacen al propoésito de la organizacion.

Lo que debe asegurarse es que las dimensiones que incluya su
instrumento estén acordes a las necesidades de la realidad de la
organizacion y a las caracteristicas de los miembros que la integran
para garantizar que el clima organizacional se delimitard de una
manera precisa. La mejor manera para medir un clima organizacional
es mediante un cuestionario disefiado para cada empresa en particular
(Matute, Becerra y Mufioz, 2008, p. 39).

Teorias méas importantes de clima
Si bien existen varias teorias de clima, dos de ellas son las que
destacan. Se procedera a describir cada una de ellas.

Teoria de Litwin y Stringer

Litwin y Stringer (1968) fueron los primeros autores en conceptualizar
el concepto de clima bajo una perspectiva perceptual. Segin su punto de
vista, el clima es un conjunto de propiedades del entorno de trabajo que son
susceptibles de ser medidas percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que viven y trabajan en dicho entorno y que influye en su

comportamiento y motivacion dentro del trabajo. (Acosta y Venegas, 2010).

Esta teoria puede ser mejor explicada, teniendo en cuenta el siguiente

esquema de Clima, que se presenta a continuacion



CONSECUENCIAS

SISTEMA - AMBIENTE ORGANIZACIONAL MOTIVACION COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL PERCIBIDO ) popucon BD  everenr: NP PARALA
ORGANIZACION
TECNOLOGIA LOGRO PRODUCTIVIDAD
{ SATISFACCION
ESTRUCTURA DIMENSIONES AFILIACION N
ORGANIZACIONAL
FODER INTERACCION s
ESTRUCTURA SOCIAL DE CLIMA o5 R
=S SENTIMIENTOS ;
LIDERAZGO
ORGANIZACIONAL TEMOR A ACCIDENTABILIDAD
PRCATICAS DE LA .
ADMINISTRACION ADAPTACION
PROCESOS DE DECISION INNOVACION
NECESIDADES OE LOS NERACRIGH REPUTACION

MIEMBROS

RETROALIMENTACION

Figura 3. Teoria de clima de Litwin y Stringer
Fuente: Williams, 2013: pp. 34.

Litwin y Stringer (1978), citados por Crespo (2014), brindan una
descripcion de cada una de las cinco partes del esquema anteriormente

planteado:

- Sistema organizacional

Se refiere a cOmo estd compuesta la organizacidén respecto a su
estructura organizacional, tecnologia, estructura social, estilo de direccion,
practicas administrativas, toma de decisiones y las necesidades de los
integrantes de la organizacion. Estos factores tienen una influencia en la

percepcién del ambiente

- Ambiente organizacional

El ambiente estad conformado por las percepciones de aquellos factores
que forjan el clima, tales como son: la estructura, las recompensas, la
responsabilidad, el riesgo y la toma de decisiones, el apoyo y la tolerancia al

conflicto.



- Motivacion producida

El ambiente organizacional impacta en las necesidades, las mismas
que motivan a las personas a alcanzar su propia satisfaccion. De acuerdo a
coémo las personas perciban el clima se van a dar aquellas motivaciones. Las
motivaciones que se producen, segun Litwin y Stringer, son: logro, poder y

afiliacion

- Comportamiento emergente
Es la conducta que surge segun la satisfaccion de las necesidades que
se tenga. De este modo, la motivacion influird en el comportamiento de las

personas dentro de la organizacion.

- Consecuencias para la organizacion

Segun las percepciones que tengan cada uno de los integrantes de la
organizacion, se generan varios resultados tales como una mayor
productividad, que las personas sientan satisfaccion de realizar sus
funciones, que bajen los indices de rotacién, que haya compromiso para que
merme el ausentismo, que haya un menor indice de accidentabilidad, que las
personas se adapten a la organizacion y a los cambios que emerjan, que haya

innovacion y, de esta forma, la reputacién de la organizacién mejore.

Como resumen podemos decir que, segun esta teoria, mejorando el
clima, se pueden producir mejoras en toda la organizacion. Este modelo nos
indica que los elementos anteriormente mencionados trabajan en forma

interactiva y en juntos se manejan como un sistema. (Crespo, 2014)

Litwin y Stringer postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de
estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion
(Palma, 2004).



- Estructura

Esta dimension estd compuesta por las reglas organizacionales,
obligaciones, jerarquias, regulaciones y politicas que existen dentro de una
organizacion. De este modo, este punto hace referencia a la percepcion de
los miembros de la organizacién acerca de las reglas, procedimientos y
tramites a los que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. (Marin,
2003 y Palma, 2004, citando a Litwin y Stringer, 1978).

- Responsabilidad:

A decir de Palma (2004), es la interpretacion acerca de la autonomia
en la toma de decisiones a nivel laboral. Es la medida en que la supervision
que reciben es de tipo general y no estrecha. Litwin y Stringer (1978),
citados por Marin (2003), reportan que la salud mental, la satisfaccion
laboral y el nivel de desempefio tienen una relacion estrecha con las
oportunidades que existan dentro del trabajo de poder auto expresarse, tener

libertad, autocontrol y responsabilidad.

- Recompensa

Se refiere a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida a cambio de un trabajo bien hecho. Hace referencia a la
medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo. (Palma,
2004) Litwin y Stringer (1978), citados por Marin (2003), sostienen que en
muchos casos la recompensa monetaria sustituye al valor real de la
recompensa. De este modo, la recompensa monetaria podria ocultar el clima

real de castigo que se pueda presentar de forma cotidiana.

- Desafio:
De acuerdo con Palma (2004), hace referencia a los retos que impone
el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la aceptacion de

riesgos calculados con el propoésito de lograr los objetivos propuestos.



- Relaciones:
De acuerdo con Litwin y Stringer (1978), citados por Marin (2003), es
la manera como se interpretan las relaciones interpersonales tanto entre pares

como entre jefes y subordinados.

Asimismo, hace referencia al incentivo existente dentro de la
organizacion a formar grupos sociales e informales, caracterizados por

sentimientos mutuos de camaraderia, amistad y apoyo mutuo.

- Cooperacion:

Se refiere a las creencias de los miembros de la organizacion sobre la
presencia de colaboracion de los directivos y de las personas que integran la
organizacion en diversas. jerarquias. Aqui se enfatiza el apoyo mutuo, tanto

en cargos superiores como en inferiores. (Palma, 2004).

- Estandares:

Se refiere a la percepcién que tienen los integrantes de una
organizacion acerca del énfasis que pone en la misma a las normas de
rendimiento (Palma, 2004). Litwin y Stringer (1978), citados por Marin
(2003), refieren que este punto es también la importancia de percibir metas,
asi como normas de desempefio. Los supervisores que tienen expectativas de

logro influyen en el nivel de excelencia obtenido por sus subordinados.

- Conflictos:

Grado en que los miembros de la organizacion aceptan las opiniones
discrepantes v no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto
emerjan. (Palma, 2004) A decir de Litwin y Stringer (1978), citados por
Marin (2003), la forma méas efectiva para manejar conflictos es la
confrontacion directa, tanto a nivel organizacional como de salud mental

individual



- ldentidad:

Hace referencia a como se interpreta la pertenencia a la organizacion y
que la persona perciba que es un elemento importante y valioso dentro del
grupo de trabajo. Es la sensacion de las personas de compartir sus objetivos
propios con los de la organizacion. (Palma, 2004)

Teoria de Rensis Likert

La Teoria de Clima de Likert, de acuerdo con Rodriguez (2009),
sostiene que en la percepcion del clima de una organizacion influyen
variables tales como la estructura de la organizacion y su administracion, las
reglas y normas, la toma de decisiones, etc. Estas se conocen como variables
causales. Otro grupo de variables son las intervinientes y en ellas se incluyen
las motivaciones, las actitudes, la comunicacion. Por dltimo, Likert sefiala
que las variables finales son dependientes de las dos anteriores y hacer
referencia a los resultados obtenidos por la organizacion. Acéa se incluyen a
la productividad, las ganancias y las pérdidas obtenidas por la organizacion.
Estos tres tipos de variables influyen en la percepcién del clima por parte de
los integrantes de una organizacién. De acuerdo con lo planteado por Likert,
es importante que se trate de la percepcion del clima, méas que del Clima en
si, debido a que él sostiene que los comportamientos y actitudes de las
personas son una resultante de sus percepciones de la situacion y no una

pretendida situacién objetiva.

Likert (1969), como ya se ha visto, propone tres variables que definen
las caracteristicas de una organizacion y que influyen la percepcion

individual del clima. Son las siguientes:

Variables Causales: Son variables independientes que determinan el
curso de los acontecimientos al interior de una organizacién y los resultados
que consigue dicha entidad. Estas variables causales incluyen solo aquellas

de género independiente que pueden ser alteradas o cambiadas por la



organizacion y sus lideres. Las variables causales incluyen: la estructura de
la organizacion, la politica de gestion, decisiones, estrategias y liderazgo en

el mundo de los negocios, habilidades posibles y comportamientos.

Variables Intermedias: Estas variables reflejan el estado y la salud
interna de una organizacion determinada, las lealtades actitudes, objetivos
por alcanzar y percepciones de todos los miembros, asi como su capacidad
grupal para una interaccion efectiva, buena comunicacion y eficaz toma de

decisiones.

Variables Finales: Son aquellas variables dependientes susceptibles de
reflejas los logros de la organizacion, tales como productividad, costos,
pérdidas residuales y beneficios. A decir de Rodriguez (2009), Likert plantea
que, a partir de las diferentes configuraciones de variables, se puede tipificar
cuatro tipos de sistemas organizaciones, cada uno de ellos con un clima

particular.

A continuacion, se procedera a explicar cada uno de estos tipos de

clima;

Sistema |. Autoritario: Se caracteriza por la desconfianza. Las
decisiones son tomadas por la cumbre de la organizacion y desde ese lugar
de difunden siguiendo una linea muy burocratizada de conducto regular. Los
procesos de control se encuentran centralizados y formalizados. El clima en
este tipo de sistema organizacional es de desconfianza, temor e inseguridad a

nivel general.

Sistema Il. Paternalista: Aqui las decisiones por los escalones
superiores de la organizacidon. Aqui también se centraliza el control, pero hay
una mayor delegacion que en el Sistema I. El tipo de relaciones propio de

este sistema es paternalista, con autoridades que tienen todo el poder, pero



que conceden ciertas facilidades a sus subordinados, bajo un marco de
limites de relativa flexibilidad. El tipo de clima aqui se basa en relaciones de
confianza consecuente desde la cumbre hacia la base y la dependencia desde
la base a la cuspide jerarquica. Para los subordinados. El clima presenta ser
estable y estructurado y sus necesidades sociales parecen estar cubiertas, en

la medida que se respetan las reglas del juego establecidas en lacumbre

Sistema Ill. Consultivo: En este tema hay un mayor grado de
descentralizaciéon y delegacion de las decisiones. Se mantiene un sistema
jerérquico; no obstante, las decisiones especificas son adoptadas por
escalones medios o inferiores. El control es delegado a escalones inferiores.
El clima de este tipo de organizaciones es de confianza y existen niveles
altos de responsabilidad.

Sistema IV. Participacion en grupo: Se caracteriza porque el proceso
de toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido dentro
de toda la organizacion. Las comunicaciones son tanto verticales como

horizontales, logrdndose una participacion grupal.

El clima de este tipo de organizacion es de confianza y se logran altos
niveles de compromiso de los trabajadores con la organizacién y sus
objetivos. Las relaciones entre la direccion y los trabajadores son buenos y

existe confianza en los diferentes sectores de la organizacion.

Likert (1969), citado por Rodriguez (2009), propone que el clima esta
compuesto por ocho dimensiones, las cuales se explican a continuacion:
- Métodos de mando: Describe la forma en la que el liderazgo
influye en los colaboradores de una organizacion.
- Esquemas motivacionales: Este punto esta relacionado a las
estrategias que se utilizan dentro de la organizacién para motivar a

los empleados y satisfacer sus necesidades.



- Procesos de influencia: Se refiere al peso que se le da a la relacion
entre jefes y subordinados para el establecimiento y logro de
objetivos.

- Resolucion de problemas y toma de decisiones: Hace referencia a
la pertinencia de las decisiones que se toman dentro de la
organizacion y al uso adecuado de la informacion para poder
realizarlas. Asimismo, hace referencia a la forma en como se
reparten las funciones y responsabilidades.

- Procesos de planificacion: Se refiere a las estrategias que se usan
para el establecimiento de objetivos y reglamentos dentro de la
organizacion.

- Procesos de control: Se refiere a la ejecucién y distribucion del
control en las distintas areas, jerarquias y facetas de la empresa.

- Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: Se refiere al
perfeccionamiento de la planificacion y la formacion requerida.

También considera los objetivos de rendimiento.

Dimensiones de clima

Williams (2013), las dimensiones del clima organizacional son las
caracteristicas medibles en una organizacion y que influyen en el
comportamiento de los individuos pertenecientes a la misma. Son

susceptibles de ser medidas en una organizacion.

Por lo anteriormente planteado, para llevar a cabo un estudio de clima
es conveniente conocer las diversas dimensiones que plantea el autor sobre

el cual se basara el estudio.

A continuacion, se presentan los planteamientos de diversos autores

respecto a las dimensiones de clima.



Tabla 1: Dimensiones de clima por autor

Autores Dimensiones de Clima
Likert = Meétodos de mando
= Caracteristicas de las fuerzas motivacionales
= Caracteristicas de los procesos de comunicacion
=  Caracteristicas de los procesos de influencia
= Caracteristicas de los procesos de toma de decisiones
= Caracteristicas de los procesos de planificacion
= Caracteristicas de los procesos de control
= Obijetivos de rendimiento y de perfeccionamiento
Stern = OQOrientacion intelectual
= Eficacia social
= Juego y Diversion
= Cordialidad
= Fuerza
= Dominancia / Sumision
Taguiri = Variables ecoldgicas (caracteristicas fisicas vy

materiales del centro)

Variables de medio (dimension social relacionada
con la presencia y caracteristicas de personas y
grupos)

Variables del sistema social (modelo de interacciones
y relaciones de personas y grupos)

Variables de cultura (sistema de valores, creencias,

estructuras cognitivas de los grupos, etc)

Litwin y Stringer

Estructura
Responsabilidad individual
Recompensa

Desafio

Relaciones




Cooperacion

Estandares
Conflictos
Identidad
Pritchard y Autonomia
Karasick Conflicto y cooperacion

Relaciones sociales

Estructura

Remuneracion

Rendimiento

Motivacion

Estatus

Flexibilidad e innovacion
Centralizacion de la toma de decisiones

Apoyo

Bowers y Taylor

Apertura a los cambios tecnologicos
Recursos Humanos

Comunicacion

Motivacién

Toma de decisiones

Brunet

Autonomia individual
Grado de estructura del puesto
Tipo de recompensa

Consideracion

Halpin y Croft

Desempefio
Impedimento
Motivacion
Intimidad
Aislamiento Enfasis en la productividad

Confianza




= Consideracion: respeto, afecto

Meyer = Conformidad con restricciones
= Claridad organizacional

= Espiritu amigable y de equipo
= Responsabilidad

= Estandares

* Recompensa

Palma = Involucramiento Laboral
= Supervision

= Comunicacién

= Condiciones Laborales

= Autorrealizacion

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Instrumentos de medicion del Clima Organizacional

Existen diversos instrumentos para medir el clima en una organizacion. Todos
ellos realizan la medicion por dimensiones, es decir, las caracteristicas a ser medidas.
Algunos de los instrumentos més utilizados para medir el clima son: el cuestionario
de Rensis Likert. Dessler (1999) menciona que Likert desarrollé una teoria de clima
organizacional denominada “Los sistemas de organizacion” que permite visualizar en
términos de causa efecto la naturaleza de los climas estudiados y sus variables. En
este modelo se plantea que el comportamiento de un individuo depende de la
percepcion que tiene de la realidad organizacional en la que se encuentra. Segun
Hernandez y Rojas (2011), el cuestionario de Rensis Likert se enfoca en identificar

las fortalezas y debilidades de la organizacion desde 8 dimensiones.

Otro instrumento es la Escala del Ambiente de Trabajo por Moos e Insel, en
1974, que es aplicable a la mayoria de organizaciones en funcion de diez
dimensiones: implicacién, cohesién, apoyo, autonomia, tarea, presion, claridad,
control, innovacion y confort (Pulido, 2003). Por otro lado, Escala de Clima

Organizacional (EDCO). Creada por Yusset Acero, Lina Echeverri, Sandra Lizarazo,



Ana Quevedo y Bibiana Sanabria en Santafé de Bogota, D.C. Segun lo explica Lara
(2013), el propdsito de esta escala es identificar un pardmetro a nivel general sobre la
percepcion que los individuos tienen dentro de la organizacién. Asimismo, busca
proporcionar retroinformacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo introducir cambios planificados
tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno 0 mas de los subsistemas que la componen. Esta orientada a

trabajadores de diversos tipos de organizaciones.

Otro instrumento el de Conocido como OCQ, por sus siglas en inglés. (Clima
Organizacional de Litwin y Stringer) De acuerdo con Marin (2003), el cuestionario
recoge y describe hechos de la organizacién mediante la percepcién del individuo El
instrumento en su formato original esta conformado por 53 reactivos distribuidos en
9 dimensiones en escala tipo Likert con cuatro opciones de respuesta. Las escalas
son: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo, estandares de

desempefio, conflicto e identidad

Un instrumento interesante es la Escala de Clima Laboral (CL- SPC).
Elaborada por Palma (1999) en una poblacién peruana de trabajadores. Cuenta con 5
dimensiones y utiliza una escala de respuesta en formato Likert que presenta 5

opciones.

A manera de resumen, se presenta un cuadro de cinco instrumentos de

medicion con sus respectivas dimensiones



Tabla 2;: Resumen de instrumentos de medicién del clima laboral mas relevantes

Escala del | Cuestionario  de | Cuestionario de | Escala de Clima Escala de
Ambiente de | Clima Rensis Likert Organizacional Clima
trabajo Moos e | Organizacional de | (1967) (EDCO). 2010 Laboral (CL-
Insel (1974) Litwin y Stringer SPC)
(1968) 1999
1 Estructura 1 Proceso de 1 Relaciones 1 Involucr
1 Implicacion organizacional liderazgo, interpersonale amiento
2 Cohesion 2 Cardcter de las S Laboral
3. Apoyo 2 Responsabilida fuerzas 2 Estilo de
4. Autonomia d motivacionales, direccion 2 Supervisi
5 Tarea 3 Recompensas | 3. Caracter del 3 Sentido de on
6. Presion 4. Conflictos proceso de pertenencia
7. Claridad 5 Calidez comunicacion, 3. Comunic
8 Control 6. Identidad 4. Grado de Retribucion acion
9. Innovacién | 7. Riesgo espiritu de 5 Claridad y
10. Confort 8 Normas de trabajo coherencia en | 4. Condicio
trabajo 5 Carécter de los la direccion nes
9 Apoyo procesos de Laborale
toma de 6. Valores S
decisiones, colectivos
6. Caracter de la 5 Autorrea
fijacion de los lizacion

8

objetivos.
Carécter de los
procesos de
control

Entrenamiento

Fuente: Adaptado de Garcia-Sais6, Ortega-Andeane, y Reyes-Lagunes, 2014




Para la medicion de esta variable, se utilizé la Escala Clima Laboral
(CL-SPC), elaborada por Sonia Palma Carrillo (2000), la cual mide 5
dimensiones: Involucramiento Laboral, que se refiere a la identificacion de
los colaboradores con los valores de la organizacion y a su compromiso con
el desarrollo de la misma; Supervision, que corresponde a la valoracion de la
funcionalidad y significado que otorgan los jefes al supervisar y controlar la
actividad laboral de sus subordinados. Ademas, registra la relacion de apoyo
y guia que reciben los trabajadores para el desarrollo de sus tareas y
funciones; Comunicacion, que hace referencia a la percepcion del grado de
fluidez, celeridad, claridad coherencia y precision de la informacién en
relacion al funcionamiento interno de la organizacion, asimismo, evalta lo
implicado en el proceso de atencion a usuarios y/o clientes de la institucion;
Condiciones Laborales, que implica el conocimiento que los empleados
tienen sobre las condiciones que la organizaciéon les ofrece, es decir, si
aceptan o no que dicha entidad, brinda los elementos materiales, econémicos
y/o psicosociales requeridos para el cumplimiento de las tareas y funciones
delegadas; y, finalmente, Autorrealizacion, que se encuentra relacionado a la
apreciacion que tiene el trabajador acerca de las posibilidades del entorno
organizacional, es decir, si la organizacion favorece su desarrollo profesional

y personal y con perspectiva futura.

El instrumento contiene 24 items y utiliza una escala de respuesta de
tipo Likert con puntuaciones que van de 1 al 5, donde Totalmente en
desacuerdo 1 (TD); En desacuerdo 2 (ED); Ni en acuerdo ni en desacuerdo 3
(NA-ND); De acuerdo 4 (DA); Totalmente de acuerdo 5 (TA).

5.2. Justificacion de la Investigacion
Debido a la insatisfaccion del personal administrativo en el desarrollo de sus
actividades y en su convivencia institucional en la Red de Salud Huaylas
Norte, se vio por conveniente realizar una investigacion descriptiva con el fin

de mejorar el clima laboral en la institucion.



Siendo necesario conocer el grado de satisfaccion de los empleados en una

institucion, pues de ello depende cumplir sus objetivos y metas que se trazan

en una organizacion, mediante este trabajo de investigacion se podran

conocer y medir el clima laboral de la Red de Salud Huaylas Norte.

Beneficio Social:

Determinar los problemas que puedan suscitarse en cada uno de los
factores descritos en el estudio, siendo de utilidad para ser considerados
en beneficio a nivel individual y colectivo del area administrativa de la
Red de Salud Huaylas Norte.

Aporte Cientifico:
Por otro lado, el aporte cientifico de esta investigacion proporcionara una
base de conocimiento para futuras investigaciones referente al tema de

estudio.

Mediante la investigacion se aportard la aplicacion de los enfoques
tedricos que se manejan actualmente en cuanto al desempefio laboral de

los trabajadores y el proceso de compras.

Cabe sefialar que el éxito de una empresa depende en gran parte del
desempefio laboral de los trabajadores, si el rendimiento del trabajador es
malo es muy probable que la empresa no cumpla con los objetivos y

metas planteadas.

En ese sentido, la ejecucion de la investigacion va permitir expresar en la
practica los elementos teoricos propios del desempefio laboral y la
aplicacién de indicadores que ayudaran a determinar si los trabajadores
de EsSalud Chimbote, Divisibn de adquisiciones desempefian
correctamente las funciones en el proceso de compra, contribuyendo

a plantear alternativas para elevar el desempefio de los colaboradores.



5.3.

5.4.

- A nivel practico, la investigacion ayudard a la institucion objeto de
estudio, a tener conocimiento sobre el estado actual en que se encuentra
el proceso de compras y desempefio laboral de sus trabajadores,
ademas la identificacion de los problemas que actualmente se presentan

en ambas variables.

- Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion tendra un enfoque
no experimental, descriptivo simple y la recoleccion de datos se realizara
mediante una encuesta.

Finalmente, no existen a nivel local investigaciones descriptivas sobre el
desempefio laboral y su influencia en el proceso de compras, por lo que
cientificamente se aportara nuevos conocimientos sobre las variables de

estudio, ademas servird como referencia para futuras investigaciones

Problema

En los ultimos afios se ha visto la necesidad de implementar cambios al interior
de las instituciones, debido a la evolucion de la tecnologia, la informacion y la
comunicacion, asi mismo la tendencia hacia el desarrollo de las personas, en
cuanto que existen demandas del cumplimiento de metas organizacionales y
niveles de competitividad. Cabe sefialar que el clima laboral depende del trato
que un jefe puede tener con sus subordinados y la relacion interpersonal entre
ellos mismos. Por todo lo anterior expuesto, se plante6 la siguiente pregunta de
investigacion ¢Cuéales son las caracteristicas del clima Laboral en la Red de
Salud Huaylas Norte 2017?

Conceptuacion y Operacionalizacion de la variable
54.1. Marco Conceptual

Clima Laboral:

Segun Palma (2004) Es la percepcién sobre aspectos vinculados al ambiente de
trabajo, permite ser un aspecto diagndstico que orienta acciones preventivas y
correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de

procesos Yy resultados organizacionales.



MATRIZ DE COHERENCIA

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS OBJETO DE ESTUDIO DISENO DE
INVESTIGACION
Objetivo General . L
J | del I boral Por el tipo y disefio Clima Laboral en |
¢Cuéles son las | Determinar las caracteristicas del Clima Laboral en . L Ima Laboral en la ;
-, de investigacion no No experimental,
CLIMA caracteristicas del | la Red de Salud Huaylas Norte, Caraz 2017. Red de Salud
: - . se colocara de corte
LABORAL EN | Clima Laboral en la | Objetivos Especificos Huaylas Norte 2017
LAREDDE | Red de Salud _ o hipétesis debido a transversal,
- Determinar las caracteristicas de la s caracteristica q it
ALUD Huaylas N 2017? escriptivo
SALU aylas Norte 20 autorrealizacion en la Red de Salud Huaylas L P
HUAYLAS descriptiva
Norte.
NORTE, 2017 _ o .
- Determinar las caracteristicas del va a permitir

involucramiento laboral en la Red de Salud
Huaylas Norte.
- Conocer las caracteristicas de la supervision en

la Red de Salud Huaylas Norte.

- Conocer las caracteristicas de la comunicacion

en la Red de Salud Huaylas Norte.

- Determinar las caracteristicas de las

condiciones laborales en la Red de Salud

Huaylas Norte.

describir el clima
laboral en la Red de
Salud Huaylas
Norte. La variable
de estudio
(Hernandez,
Fernandez y
Baptista, 2010).

Fuente: Elaboracién propia




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Autorrealizacion Desarrollo Existen oportunidades de progresar en la institucion.
Es la percepcion | El Clima laboral es profesional El jefe se interesa por el éxito de sus empleados
sobre directa o un compuesto de Programa de Participa en definir los objetivos y las acciones para
L capacitacion lograrlo
indirectamente numerosos elementos - _ _
o caracteristicas de Técnicas de Se valora los altos niveles de desempefio.
por los (Autorrealizacion Motivacion Los supervisores expresan reconocimiento por los
trabajadores 'y . ’ logros las actividades en las que se trabaja permiten
Involucramiento
traen - aprender y desarrollarse
<_EI i laboral, Supervision, Invol ient Valores Se siente compromiso con el éxito en la organizacion
= consecuenciaen | . .o . nvolucramiento P g
o unicacion, o
B ol laboral organizacionales
i ) Condiciones Nivel de logro del Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
8 laboral, - ademas por los trabajadores Compromiso con la Cada empleado se considera factor clave para el éxito
ermite ser un |en un ambiente organizacion de la organizacion
g
aspecto laboral en la Red de Los trabajadores estan comprometidos con la
diagnéstico que | Salud Huaylas Norte. organizacion
) ) Politicas de En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia
orienta acciones incentivos
preventivas y Supervision Orientacidn en el El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos

correctivas

desempefio laboral

gue se presentan

En la organizacion, se mejoran continuamente los




necesarias para métodos de trabajo

optimizar ylo Evaluacion del La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar
desempefio la tarea.
fortalecer el P
. . Capacitacion del Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
funcionamiento . .
desempefio trabajo
de procesos 'y Las responsabilidades del puesto estan claramente
resultados definidas
organizacionales Comunicacion Informacion En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente
(Palma, 2004). Existen suficientes canales de comunicacion
Trabajo en equipo Es posible la interaccién con personas de mayor
jerarquia

Capacidad de escucha | La institucion fomenta y promueve la comunicacién

interna
Condiciones Recursos Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo
laborales tecnoldgicos
Cooperacion Los compafieros trabajan y cooperan entre Si

Motivacion para el | Cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo

trabajo mejor que se puede
Politica de La remuneracion esté de acuerdo al desempefio y
remuneracion logros

Participacion enla | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
toma de decisiones | decisiones en tareas de su responsabilidad.

Fuente: Elaboracion propia.



54.2. Marco Operacional

1. Autorrealizacion
Palma (2004) Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades
que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional
contingente a la tarea y con perspectiva de futuro. Ejemplo de items en
esta area son: Existen oportunidades de progresar en la institucion y Las

actividades en las gque se trabaja permite aprender y desarrollarse

2. Involucramiento laboral
Palma (2004) Identificacion con los valores organizacionales vy
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.
Ejemplo de items en esta &rea son: Cada empleado se considera factor
clave para el éxito de la organizacién y los trabajadores estan

comprometidos con la organizacion.

3. Supervision
Palma (2004) Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores
en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo
y orientacién para las tareas que forman parte de su desempefio diario.
Ejemplo de items en esta area son: El supervisor brinda apoya para superar
los obstaculos que se presentan y la evaluacién que se hace del trabajo,

ayuda a mejorar

4. Comunicacion
Palma (2004) Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa como con la atencion a usuarios y/o
clientes de la misma. Ejemplo de items en esta area son: Se cuenta con
acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo y la

institucion fomenta y promueve la comunicacion interna



10.

11.

Condiciones laborales

Palma (2004) Reconocimiento de que la institucion provee los elementos
materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las
tareas encomendadas. Ejemplo de items en esta area son: La remuneracion es
atractiva en comparacion con otras organizaciones y se dispone de tecnologia

que facilita el trabajo

Desarrollo profesional

Fernandez (2002) EIl desarrollo profesional es el proceso por el que las personas
progresan a través de una serie de etapas caracterizadas por distintas tareas de
desarrollo, actividades y relaciones.

Programa de Capacitacion

Chiavenato (2007) Es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos

definidos.

Teécnicas de Motivacion

Locke y Latham (2004) Citado por Ray (2012) La motivacion tiene que ver con los
factores internos que impulsan a la accion, con los factores externos que actdan
como incentivos para la accion”. Entonces, es claro que la motivacion se refiere

a los factores que nos empujan o nos jalan para comportarnos de cierta manera.

Valores organizacionales
Whetten, (2005 ) Los valores organizacionales son los cimientos para construir

actitudes y preferencias de las personas que hacen parte de ellas.

Nivel de logro del personal
(Definicion ABC) Nivel de logro personal refiere a la conquista efectiva y
satisfactoria de aquellos intereses particulares que se intentan conseguir para asi

satisfacer deseos o anhelos propios.

Compromiso con la organizacién
Mowday et al. (1979) Citado por Ray (2012). p 220, La fortaleza relativa de la

identificacion de un individuo con una organizacion y la participacion en ella.



12.

13.

14.

15.

16.

17.

Politicas de incentivos
Segun la RAE, la definicion de incentivo es la siguiente: “Estimulo que se ofrece
a una persona, grupo o sector de la economia con el fin de elevar la produccion y

mejorar los rendimientos”

Orientacion en el desempefio laboral

Isea, J. (2013, p.35) infiere que es el rendimiento laboral que muestra un
trabajador haciendo uso de sus habilidades, capacidades y profesionalismo con
la eficiencia de sus funciones las cuales permiten el cumplimiento de las metas

establecidas por la entidad publica.

Evaluacion del desempefio

Capuano (2004) sefiala que: “la evaluacion de desempefio posibilita
tedricamente la deteccidn de necesidades de capacitacion, el descubrimiento de
personas clave, el descubrimiento de competencias del evaluado, la ubicacién de
cada persona en su puesto adecuado y desarrollo de la misma, Ila
retroalimentacion para una autoevaluacion de rendimiento y la toma de

decisiones sobre salarios” (p. 141).

Capacitacién del desempefio

Segun, Werther, W. Davis. (2007). expone: “La capacitacion se basa en el
desarrollo de habilidades técnicas, operativas y administrativas, que ayuda a
mejorar a los trabajadores de la empresa en el desempefio de sus funciones y

también a su desarrollo para futuras responsabilidades.” (288)

Informacion
Paoli (1989) La informacidn es un conjunto de mecanismos que permite al
individuo retomar los datos de su ambiente y estructurarlos de una manera

determinada, de modo que le sirvan como guia de su accion. (p,15)

Trabajo en equipo
Portal (2009) manifiesta que el trabajo en equipo es el resultado de cada uno de
los integrantes que en conjunto hacen que ésta funcione adecuada y eficazmente,

es decir, que en toda organizacion el resultado de equipo es transcendental, las



18.

19.

20.

21.

22.

organizaciones que promueven este tipo de actividades saben que los resultados

seran beneficiosos para ambas partes.

Capacidad de escucha

Dugger (2006) Habilidad de obtener y analizar la informacion, que oimos del
mismo modo que la que vemos. Las relaciones diarias en el trabajo con nuestro
jefe, comparieros y restos del personal dependen de la habilidad de escuchar
eficazmente. ( P, 18)

Recursos tecnoldgicos

Luna (2014) los recursos tecnoldgicos son aquellas herramientas en las
coordinaciones de los otros recursos (métodos, modelos y técnicas etc.) todos los
recursos son importantes para el logro de los objetivos, de acuerdo con la
administracion de los mismos, y de sus resultados productivos dependera el

éxito de toda la empresa. (p, 103)

Cooperacion

Reyes (2015) Implica la orientacion para trabajar con otros de forma
interdependiente, no de forma separada o compitiendo. Es trabajar compartiendo
responsabilidades y recompensas por los logros conseguidos. Significa saber
trabajar en equipo colaborando activamente con otras personas y grupos.

Significa valorar las diferencias personales y culturales.

Motivacion para el trabajo

Ray (2012) La motivacion tiene que ver con los factores internos que impulsan a
la accidn, asi como. con los factores externos que actian como incentivos para la
accion. la motivacion se refiere a los factores que nos empujan o nos jalan para

comportarnos de cierta manera.

Politica de Remuneracion

Chiavenato (2007) Es el conjunto de principios y directrices que reflejan la orientacion
y la filosofia de la organizacion en lo que corresponde a remuneracion de sus
empleados”. La manera en la que se compense a los empleados debe estar basada en
estas directrices y principios. Asimismo, la politica no es estética, es dinamica, por lo

que debe ajustarse periddicamente cuando sea necesario.



23.

5.5.

5.6.

Participacion en la toma de decisiones

Billikopf (2006) La participacion en la toma de decisiones puede mejorar la calidad y la
aceptacion de las decisiones, fomenta la motivacion y la autoestima de los trabajadores
y mejora las relaciones interpersonales con los empleados. La toma de decisiones es la
clave administrativa en cualquier empresa. En la mayoria de las organizaciones
empresariales, las responsabilidades suelen estar divididas entre "aquellos que se
encargan de pensar" y aquellos que "ejecutan las decisiones". Aunque normalmente los
agricultores desempefian mas tareas manuales y operativas que el tipico ejecutivo, con
frecuencia también suelen asumir completamente la responsabilidad de tomar las

decisiones.

Hipotesis
Por el tipo y disefio de investigacion no se colocara hipotesis debido a su

caracteristica descriptiva

Objetivos

56.1. Objetivo general
Determinar las caracteristicas del clima Laboral en la Red de Salud
Huaylas Norte, Caraz 2017.

56.2. Objetivos especificos

- Determinar las caracteristicas de la autorrealizacion en la Red de
Salud Huaylas Norte.

- Determinar las caracteristicas del involucramiento laboral en la
Red de Salud Huaylas Norte.

- Conocer las caracteristicas de la supervision en la Red de Salud
Huaylas Norte.

- Conocer las caracteristicas de la comunicacion en la Red de Salud
Huaylas Norte.

- Determinar las caracteristicas de las condiciones laborales en la
Red de Salud Huaylas Norte.



6. Metodologia

La investigacion respondié metodologicamente a una investigacion descriptiva,

transversal, apoyado en el disefio no experimental y de campo.

61 Tipoy Disefio de Investigacion

611

Tipo de Investigacion

Descriptiva. - Porque que permitio describir propiedades,
caracteristicas de la variable el Clima Laboral en la Red de Salud
Huaylas Norte, Caraz 2017. Segun los estudios de Hernandez
Sampieri, (2006) cuando dice: buscan especificar las propiedades,
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades o
cualquier otro fendbmeno que sea sometido a analisis. Es decir,
Unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera
independiente o conjunta sobre las variables a las que se refieren. Esto

es, su objetivo no es como se relacionan éstas.

Transversal.- Porque la investigacion solamente estd referida a
indagar sobre el Clima Laboral en la Red de Salud Huaylas Norte,
Caraz 2017.Tal como refiere Herndndez (2008) cuando manifiesta: La
transversal hace un recorte en el tiempo y analiza la totalidad de los
factores intervinientes en la situacion en un momento dado.
(Hernandez Sampieri, 2008)

No experimental. - Por cuanto no se manipuld la variable planteada
en el estudio, sino que, la variable Clima Laboral, solamente se
observd en un ambiente natural como lo es Red de Salud Huaylas
Norte, luego se describi6. Tal como lo sefiala Kerlinger (p. 116),
cuando dice: “La investigacion no experimental 0 expost-facto es
cualquier investigacion en la que resulta imposible manipular
variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones”.

De hecho, no hay condiciones o estimulos a los cuales se expongan



6.12.

los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su ambiente

natural, en su realidad (Kerlinger, 1979)
Disefio de Investigacion

Diagrama del disefio simple o de una casilla:
M | -_— 0
Donde:

M = Muestra (Trabajadores de la Red de Salud Huaylas Norte 2017)

O = Medicion (Informacion, lo que se observa)

62 Poblacién y Muestra

621

622.

Poblacion

La poblacién estara conformada por el nimero total de personal que
labora en la Institucion en todas las areas que son 62 personas de los
cuales son 50 trabajadores y 12 jefes de area por el personal
administrativo nombrado de la “Red de Salud Huaylas Norte”.

Muestra
No fue necesario extraer muestra por lo que se trabajé con toda la

poblacién de la Red Salud Huaylas Norte.

63 Técnicas e Instrumentos de Investigacion

631

Técnicas de Investigacion

Se utilizé la técnica de la Encuesta, a fin de recoger informacion
primaria sobre el Clima Laboral en la Red de Salud Huaylas Norte
2017



632 Instrumento de Investigacion
Se recurri6 a un cuestionario, que consistio en un conjunto de
preguntas a fin de recoger informacion que permitio contrastar los
objetivos especificos planteados, que se aplico a la muestra
determinada previamente. El cuestionario fue validado previamente

por el método de los expertos

FICHA TECNICA

Nombre: Clima Laboral en la Red de Salud Huaylas Norte 2017
Autor: JEAN ANDRE FLORENTINO MORENO

Afo: 2017

Ambito de aplicacion: Dirigido a los al personal administrativo en la
Red de Salud Huaylas Norte 2017

Tipo de Instrumento. La Escala Clima Laboral (CL-SPC), elaborada
por Sonia Palma Carrillo (2000) utiliza una escala de respuesta en
formato Likert que presenta 5 opciones

NGmero de item : 24 preguntas

Método de validacion: Juicio de expertos

64. Procesamiento y Andlisis de la Informacién
Para el presente estudio se procedid a verificar el nivel de confiabilidad y
validez, que fue sometido a juicio de experto o también llamada validez por
jueces, lo cual dio su aprobacion del instrumento para su respectiva

aplicacién de manera eficiente.

Posterior a la recopilacion de informacion mediante la encuesta aplicado a
los trabajadores, se procedio a disefiar en Microsoft Excel en distribucion de
frecuencias y representaciones graficas hojas de tabulacion para procesar las

respuestas obtenidas en cada una de las encuestas, esta tabulacidn estuvo



debidamente enlazada para ir generando cuadros de doble entrada y sus
graficos respectivos, posterior a ello se realiz6 los filtros teniendo en
consideracién la informacion mas relevante. Estos cuadros y graficos han
sido debidamente analizados e interpretados literalmente por el investigador

para la presentacion de los resultados



7. RESULTADOS

Resultados obtenidos para determinar la Autorrealizacion en la Red de Salud

Huaylas Norte.

Tabla 03
Existen oportunidades de progresar en la institucion
Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 32 51.6 51.6
En desacuerdo 24 38.7 90.3
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 90.3
De acuerdo 6 9.7 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 04

Existen oportunidades de progresar en la institucion

FRECUENCIA ABSOLUTA

Fuente: Elaboracion propia

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo
m Ni en desacuerdo, ni de

acuerdo
m De acuerdo

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 51.6%

manifiesta estar totalmente en desacuerdo respecto a que existen oportunidades de

progresar en la institucion seguido por un 38.7% que manifiesta estar en desacuerdo,

un 9.7 % que manifiesta estar de acuerdo.



Tabla 04

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 21 33.9 33.9
En desacuerdo 17 27.4 61.3
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 61.3
De acuerdo 24 38.7 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 05

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

m Totalmente en desacuerdo

m En desacuerdo

m Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 38.7%
manifiesta estar de acuerdo respecto a que El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados seguido por un 33.9% que manifiesta estar totalmente en desacuerdo y un

27.4 % que manifiesta estar en desacuerdo.



Tabla 05

Participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 27 43.5 43.5
En desacuerdo 35 56.5 100.0
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 100.0
De acuerdo 0 0.0 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 06

Participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo
m Ni en desacuerdo, ni de

acuerdo
m De acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 56.5%
manifiesta estar en desacuerdo respecto a Participar en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo seguido por un 43.5% que manifiesta estar totalmente en
desacuerdo.



Tabla 06

Se valora los altos niveles de desempefio.

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 28 45.2 45.2
En desacuerdo 22 35.5 80.6
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 80.6
De acuerdo 12 19.4 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 07

Se valora los altos niveles de desempefio.

m Totalmente en desacuerdo

m En desacuerdo

m Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
m De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 45.2%
manifiesta estar totalmente en desacuerdo respecto a si se valora los altos niveles de
desempefio seguido por un 35.5% que manifiesta estar en desacuerdo y un 19.4% de

acuerdo.



Tabla 07
Los supervisores expresan reconocimiento por los logros las actividades en las que se

trabaja permiten aprender y desarrollarse

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 17 27.4 27.4
En desacuerdo 29 46.8 74.2
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 74.2
De acuerdo 16 25.8 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 08
Los supervisores expresan reconocimiento por los logros las actividades en las que se

trabaja permiten aprender y desarrollarse

H Totalmente en desacuerdo

m En desacuerdo

m Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 46.8%
manifiesta estar en desacuerdo respecto a Los supervisores expresan reconocimiento
por los logros las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse
seguido por un 27.4% que manifiesta estar totalmente en desacuerdo y un 25.8% de
acuerdo



Resultados obtenidos para determinar el Involucramiento laboral en la Red de

Salud Huaylas Norte

Tabla 08

Se siente compromiso con el éxito en la organizacion

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 10 16.1 16.1
En desacuerdo 33 53.2 69.4
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 69.4
De acuerdo 13 21.0 90.3
Totalmente de acuerdo 6 9.7 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 09

Se siente compromiso con el éxito en la organizacion

Fuente: Elaboracion propia

m Totalmente en desacuerdo

m En desacuerdo

m Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 53.2%

manifiesta estar en desacuerdo respecto a se siente compromiso con el éxito en la

organizacion seguido por un 21% que manifiesta estar de acuerdo un 16.1%

totalmente en desacuerdo y un 9.7% totalmente de acuerdo.



Tabla 09

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 19 30.6 30.6
En desacuerdo 31 50.0 80.6
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 80.6
De acuerdo 12 19.4 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 10

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

® Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo

m Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 50%
manifiesta estar en desacuerdo respecto a cada trabajador asegura sus niveles de
logro en el trabajo seguido por un 30.6% que manifiesta estar totalmente en

desacuerdo y un 19.4% de acuerdo.



Tabla 10

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 0.0 0.0
En desacuerdo 0 0.0 0.0
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 0.0
De acuerdo 7 11.3 11.3
Totalmente de acuerdo 88.7 100.0

Total

100.0

Fuente: Encuesta

Figura 11

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacién

Fuente: Elaboracion propia

m Totalmente en desacuerdo

m En desacuerdo

m Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 88.7%

manifiesta estar totalmente de acuerdo respecto a cada empleado se considera factor

clave para el éxito de la organizacién seguido por un 11.3% que manifiesta estar de

acuerdo.



Tabla 11

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 13 21.0 21.0
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 21.0
De acuerdo 7 11.3 11.3
Totalmente de acuerdo 42 67.7 79.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 12

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion

Fuente: Elaboracion propia

m Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

m Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 67.7%

manifiesta estar totalmente en desacuerdo respecto a los trabajadores estan

comprometidos con la organizacién seguido por un 21% que manifiesta estar en

desacuerdo y un 11.3% de acuerdo.



Tabla 12

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 15 24.2 24.2
En desacuerdo 28 45.2 69.4
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 69.4
De acuerdo 19 30.6 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 13
En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

m Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

m Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 45.2%
manifiesta estar en desacuerdo respecto a en la oficina, se hacen mejor las cosas cada
dia seguido por un 30.6% que manifiesta estar de acuerdo y un 24.2% totalmente en

desacuerdo.



Resultados obtenidos para conocer la Supervision en la Red de Salud Huaylas

Norte.

Tabla 13

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan
Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa Acumulada

Totalmente en desacuerdo 25 40.3 40.3

En desacuerdo 30 48.4 88.7

Ni en desacuerdo, ni de

acuerdo 0 0.0 88.7

De acuerdo 7 11.3 100.0

Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0

Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 14

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan

m Totalmente en desacuerdo

m En desacuerdo

= Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 48.4%
manifiesta estar en desacuerdo respecto al supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan seguido por un 40.3% que manifiesta estar totalmente en

desacuerdo y un 11.3% de acuerdo.



Tabla 14

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 27 43.5 43.5
En desacuerdo 24 38.7 82.3
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 82.3
De acuerdo 11 17.7 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 15

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo

m Totalmente en desacuerdo
H En desacuerdo

m Ni en desacuerdo, ni de acuerdo

m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 43.5%
manifiesta estar en totalmente en desacuerdo respecto en la organizacion, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo seguido por un 38.7 % que manifiesta estar

desacuerdo y un 17.7% de acuerdo.



Tabla 15

La evaluacion gue se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 28 45.2 45.2
En desacuerdo 34 54.8 100.0
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 100.0
De acuerdo 0 0.0 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 16
La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

m Totalmente en desacuerdo
H En desacuerdo

m Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 58.4%
manifiesta estar en desacuerdo respecto a la evaluacién que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea seguido por un 45.2% que manifiesta estar totalmente en

desacuerdo.



Tabla 16

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 47 75.8 75.8
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 75.8
De acuerdo 15 24.2 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 17

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo
m Ni en desacuerdo, ni de

acuerdo
m De acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 75.8%
manifiesta estar en desacuerdo respecto a se recibe la preparacion necesaria para realizar

el trabajo seguido por un 24.2% que manifiesta estar de acuerdo.



Tabla 17

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 8 12.9 12.9
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 12.9
De acuerdo 22 35.5 48.4
Totalmente de acuerdo 32 51.6 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 18

B Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

m Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

35.5%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 51.6%
manifiesta estar totalmente de acuerdo respecto a Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas seguido por un 35.5% que manifiesta estar de acuerdo y un
12.9% en desacuerdo.



Resultados obtenidos para conocer la Comunicacion en la Red de Salud
Huaylas Norte.

Tabla 18

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 31 50.0 50.0
En desacuerdo 23 371 87.1
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 87.1
De acuerdo 8 12.9 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 19

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo

= Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 50%
manifiesta estar totalmente en desacuerdo respecto a en la oficina, la informacion
fluye adecuadamente seguido por un 37.1% que manifiesta estar en desacuerdo y un
12.9% de acuerdo.



Tabla 19

Existen suficientes canales de comunicacion

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 30 48.4 48.4
En desacuerdo 26 41.9 90.3
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 90.3
De acuerdo 6 9.7 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 20

Existen suficientes canales de comunicacion

Fuente: Elaboracion propia

B Totalmente en desacuerdo

m En desacuerdo

m Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 48.4%

manifiesta estar totalmente en desacuerdo respecto a Existen suficientes canales de

comunicacion seguido por un 41.9% que manifiesta estar en desacuerdo y un 9.7%

de acuerdo.



Tabla 20

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 27 43.5 43.5
En desacuerdo 24 38.7 82.3
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 82.3
De acuerdo 11 17.7 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 21

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia

B Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo
= Ni en desacuerdo, ni de

acuerdo
m De acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 43.5%
manifiesta estar totalmente en desacuerdo respecto a es posible la interaccién con
personas de mayor jerarquia seguido por un 38.7% que manifiesta estar en

desacuerdo y un 17.7% de acuerdo.



Tabla 21

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 15 24.2 24.2
En desacuerdo 25 40.3 64.5
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 64.5
De acuerdo 22 35.5 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 22

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna

Fuente: Elaboracion propia

m Totalmente en desacuerdo
H En desacuerdo
m Ni en desacuerdo, ni de

acuerdo
m De acuerdo

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 40.3%

manifiesta estar en desacuerdo respecto a La institucion fomenta y promueve la

comunicacion interna seguido por un 35.5% que manifiesta estar de acuerdo y un

24.2% totalmente en desacuerdo.



Resultados obtenidos para determinar las Condiciones laborales en la Red de

Salud Huaylas Norte.
Tabla 22

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 0.0 0.0
En desacuerdo 55 88.7 88.7
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 88.7
De acuerdo 7 11.3 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 23

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

Fuente: Elaboracion propia

m Totalmente en desacuerdo

m En desacuerdo

m Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo

m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 88.7%%

manifiesta estar en desacuerdo respecto a se dispone de tecnologia que facilita el

trabajo seguido por un 11.3% que manifiesta estar de acuerdo.



Tabla 23

Los comparieros de trabajo cooperan entre si

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 33 53.2 53.2
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 53.2
De acuerdo 29 46.8 100.0
Totalmente de acuerdo 0.0 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 24

Los comparieros de trabajo cooperan entre si

m Totalmente en desacuerdo

m En desacuerdo

m Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 53.2%
manifiesta estar en desacuerdo respecto a los comparfieros de trabajo cooperan entre

si, seguido por un 46.8% que manifiesta estar de acuerdo.



Tabla 24

Cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 30 48.4 48.4
En desacuerdo 27 43.5 91.9
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 91.9
De acuerdo 5 8.1 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 25
Cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede

m Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

® Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 48.4%
manifiesta estar totalmente en desacuerdo respecto a si cuenta con la oportunidad de
realizar el trabajo lo mejor que se puede, seguido por un 43.5% que manifiesta estar

en desacuerdo y un 8.1% de acuerdo.



Tabla 24

La remuneracion esté de acuerdo al desempefio y los logros

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 62 100.0 100.0
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0.0 100.0
De acuerdo 0 0.0 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0

Total

100.0

Fuente: Encuesta

Figura 26

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros

Fuente: Elaboracion propia

m Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

= Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo

m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 100%

manifiesta estar en desacuerdo respecto a La remuneracion esta de acuerdo al

desempefio y los logros



Tabla 25
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su

responsabilidad

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Acumulada
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 43 69.4 69.4
Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo 0 0.0 69.4
De acuerdo 19 30.6 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0
Total 62 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 27

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su responsabilidad

m Totalmente en desacuerdo

m En desacuerdo

= Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
m De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observa que el 69.4%
manifiesta estar en desacuerdo respecto a Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de su responsabilidad, seguido por un 30.6% que
manifiesta estar de acuerdo.



8. ANALISIS Y DISCUSION

Anélisis y discusion de los resultados para determinar las caracteristicas de

la Autorrealizacion en la Red de Salud Huaylas Norte.

En lo que respecta al desarrollo profesional se observa que el 90.3% sefialan la
inexistencia de oportunidades de progresar en la institucion (tabla N° 03), el
61.3% manifiesta que el jefe no se interesa por el éxito de sus empleados. (tabla
N° 04), demostrando la dificultad de la direccion para apostar en los trabajadores de la
institucién y obtener asi mejores de resultados. Fernandez (2002) sefiala que El
desarrollo profesional es el proceso por el que las personas progresan a través de una

serie de etapas caracterizadas por distintas tareas de desarrollo, actividades y relaciones.

En lo que respecta a programas de capacitacion el 100% no participan en la
definicion de los objetivos de la institucion (tabla N° 05), No obstante, es uno de
los principales obstaculos precisamente para lograr la participacion y
compromiso de todos los trabajadores de manera sostenida en los intereses
organizacionales. Chiavenato (2007) Se refiere que los Programas de
capacitacion Es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcién de objetivos

definidos.

En Teécnicas de Motivacion el 80.7 % indica que no se valora los altos niveles de
desempefio (tabla N° 06), el 71.5% que los supervisores no expresan
reconocimiento por los logros las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse (tabla N° 07). La Institucion no detecta las necesidades e
intereses de sus trabajadores, para incidir sobre ellos y disefiar un entorno laboral
satisfactorio para los trabajadores. Stephens y Heil (2005) con su teoria El
Management segin Maslow una vision humanista para la empresa de hoy.
Indica: Podemos aprender de las personas autorrealizadas, cual puede ser la

actitud ideal hacia el trabajo en las circunstancias mas favorables. Estas personas



tan desarrolladas asimilan su trabajo a su propia identidad, es decir el trabajo
pasa a formar parte del aspecto mas intimo de la definicion que se hacen de la
misma. (p 29). la organizacion serd& mas efectiva en la medida que sus

trabajadores se desempefien mejor.

La apreciacion de los trabajadores con respecto a la de autorrealizacion, es que el
medio laboral desfavorece el desarrollo personal y profesional contingente a la
tarea. Resultado diferente con lo obtenido por Pérez y Rivera (2015) en su
trabajo de investigacion titulada, el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
periodo 2013, en la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana, con su
conclusion: En la dimension Autorrealizacion, los trabajadores del 11AP, perciben
a su Institucion como medio laboral que favorece su desarrollo personal y
profesional. Sus regimenes laborales facilitan flexibilizar sus perfiles de puestos
acorde sus necesidades institucionales, su intencion es dar valor a las

competencias y cubrir mayores expectativas laborales.

Andlisis y discusion de los resultados obtenidos para determinar las
caracteristicas del Involucramiento laboral en la Red de Salud Huaylas
Norte.

En lo que respecta a los Valores organizacionales se observa que el 69.3%
sefialan la inexistencia de sentir compromiso con el éxito en la organizacion
(tabla N° 08), considerando la falta la voluntad del trabajador de pertenencia en
la institucion. Whetten, (2005) Sefiala que los valores organizacionales son los
cimientos para construir actitudes y preferencias de las personas que hacen parte

de ellas.

En el Nivel de logro del personal el 80.6% indica que cada trabajador percibe que
no asegura sus niveles de logro en el trabajo (tabla N° 09), Los trabajadores no
alcanzan resultados concretos, puntuales, positivos y que significancia con el

desemperio en su puesto de trabajo. Dungan (1991) afirma: Las personas con



motivacion de logro mas altas creen que tienen una mayor probabilidad de éxito
que las que creen en una baja, las personas con motivacion de logro més altas son
generalmente mas enérgica, mas creativas y mas trabajadoras. Finalmente, estas
personas reciben una satisfaccion mayor de su propio conocimiento de que tienen

éxito que del reconocimiento publico y de la alabanza. (p,166)

En el Compromiso con la organizacion, el 100% de empleados se considera factor
clave para el éxito de la organizacién (tabla N° 10), el 79 % Los trabajadores
estan comprometidos con la organizacion (tabla N° 11), Para la institucion es
importante conocer cual el tipo de compromiso de sus trabajadores y su
intensidad. Ya que sus consecuencias son muy distintas. Asi, el compromiso es
un indicador de los comportamientos de los trabajadores de permanecer en la
institucion. Mowday et al. (1979) Citado por Ray (2012). La fortaleza relativa de
la identificacion de un individuo con una organizacion y la participacion en ella.
(p, 220)

En las politicas de incentivo, el 69.4% percibe que, en la oficina, no se hacen
mejor las cosas cada dia (tabla N° 12). Por la falta de Incentivos en el trabajo. Es
necesario para conseguir objetivos ambiciosos por parte de la institucion de
salud. Si los trabajadores no tienen objetivos y recompensas por las que luchar
puede gue caiga su implicacién en la institucion y, por consiguiente, se reduzca el
rendimiento laboral. Velas (1996) La motivacion se activa en funcion del estado
interno (impulso) y del incentivo. El estado interno e impulso son realidades
diferentes; el incentivo, estando presente (aunque resulta imprescindible), pueda

contribuir a la motivacion. (p,24)

En referencia a los resultados obtenidos podemos decir, el nivel de
involucramiento laboral se encuentra en una percepcién promedio. Los
trabajadores estan comprometidos con la institucién en funcion de la persona
(personalidad) en vez de ser lo que le sucede en el trabajo, disposicion mas

proclive a sentirse comprometidos que otros, considerandose factor clave para el



éxito de la organizacion. Resultado diferente con lo obtenido por Mancisidor
(2016) en su trabajo de investigacion titulada, Percepcién del clima
organizacional y rasgos de personalidad mediante el bigfive en trabajadores de
una empresa privada, en la universidad Inca Garcilazo de la Vega referente con
su conclusion El 67,50% refieren que el involucramiento laboral es favorable, en
tanto, el 17.50% trabajadores opinan que medianamente favorece el
involucramiento laboral, el 15% de trabajadores refieren que es desfavorable y
muy desfavorable. Es decir, mas del 85% de los encuestados refieren que existe
un involucramiento laboral. identificacion con los valores organizacionales y
compromiso y desarrollo de la organizacién. el objeto del Involucramiento
laboral suele ser importante para determinar como influye el compromiso sobre

el comportamiento

Andlisis y discusion de los resultados obtenidos para conocer las
caracteristicas de la supervision en la Red de Salud Huaylas Norte

En lo que respecta a la orientacion en el desempefio laboral se observa que el
88.7% sefiala la falta de apoyo por parte del supervisor para superar los
obstaculos que se presentan (tabla N° 13), el 82.3% en la organizacion, no se
mejoran continuamente los métodos de trabajo (tabla N° 14). El supervisor no
orienta la labor de los empleados, por ello no se logra un trabajo colectivo con
responsabilidad y compromiso la falta de apoyo a sus trabajadores y métodos de
trabajos lentos continuamente a la falta de preparacion para eliminar tareas
innecesarias y mantener en toda la institucion un clima de permanente interés por
mejorar los resultados. Isea, (2013) infiere que el rendimiento laboral que
muestra un trabajador haciendo uso de sus habilidades, capacidades y
profesionalismo con la eficiencia de sus funciones las cuales permiten el

cumplimiento de las metas establecidas por la entidad publica. (p,35)

En la evaluacién del desempefio, el 100% percibe que la evaluacion que se hace
del trabajo, no ayuda a mejorar la tarea (tabla N° 15), La mayor parte de los

empleados perciben inadecuada retroalimentacion sobre la manera en que se



cumplan sus actividades, esto no le permite disminuir las situaciones erroneas
que puedan surgir. descuidando asi la atencion que a este hay que brindarle.
Capuano (2004) sefiala que: “la evaluacion de desempeno posibilita tedricamente
la deteccion de necesidades de capacitacion, el descubrimiento de personas clave,
el descubrimiento de competencias del evaluado, la ubicacion de cada persona en
su puesto adecuado y desarrollo de la misma, la retroalimentacion para una

autoevaluacion de rendimiento y la toma de decisiones sobre salarios” (p. 141).

En la capacitacion del desempefio el 75.8% sefiala la falta de preparacion
necesaria para realizar el trabajo (tabla N° 16) el 87.1% percibe que las
responsabilidades del puesto estan claramente definidas (tabla N° 17). Los
directivos deben ser los primeros interesados en su propia formacién y los
primeros responsables en capacitar al personal a su cargo. Asi, los equipos de
trabajo mejoraran su desempefio. Segun, Werther y Davis. (2007). expone: “La
capacitacién se basa en el desarrollo de habilidades técnicas, operativas y
administrativas, que ayuda a mejorar a los trabajadores de la empresa en el
desempefio de sus funciones y también a su desarrollo para futuras
responsabilidades.” (288)

En lo que respecta a la dimension de Supervision, los trabajadores de la Red de
Salud Huaylas Norte, perciben que la calidad de supervision por parte de los jefes
se encuentra en un nivel inadecuado, Reafirmando lo obtenido por Calderdn
(2017) en su trabajo de investigacion titulada, Clima organizacional y
satisfaccion laboral en la Intendencia Nacional de Sistemas de Informacion de
SUNAT, 2017, en la universidad Cesar Vallejo con su conclusion: El 54.2%
considera “Malo” el apoyo en las tareas y el funcionamiento entre los
colaboradores y la Institucion, dadas las condiciones existentes, y es el factor
predominante en esta dimensién. Como contraparte, el 45.8% lo considera
“Regular” por lo que se deduce una mala percepcion de este mecanismo de apoyo
a las actividades cotidianas en la Organizacion. El desarrollo de los recursos

humanos prepara a los individuos para desempefiar nuevas funciones y cumplir



responsabilidades mas complejas. Simultaneamente constituye un arma poderosa
en contra de fendmenos como la obsolescencia de los conocimientos del
personal, los cambios sociales y técnicos, y la tasa de rotacion de personal. De
hecho, el desarrollo de los recursos humanos constituye uno de los retos mas

nobles y significativos para el profesional del siglo XXI.

Analisis y discusion de los resultados obtenidos para conocer las
caracteristicas de la comunicacién en la Red de Salud Huaylas Norte

En lo que respecta a la informacidn se observa que el 87.1% sefiala que, en la
oficina la informacion fluye inadecuadamente (tabla N° 18), el 90.3% percibe la
inexistencia de suficientes canales de comunicacion (tabla N° 19) La
comunicacion interna en la institucion debe servir para reforzar la involucracion
de los trabajadores mediante la constante informacion de los procesos que vive
la organizacion. Los miembros de la institucién deben conocer y compartir los
principios y valores de la compafiia para generar sentido de pertenencia y
sentirse integrados en la institucion. Paoli (1989) La informacion es un conjunto
de mecanismos que permite al individuo retomar los datos de su ambiente y
estructurarlos de una manera determinada, de modo que le sirvan como guia de

su accion. (p,15)

En el trabajo en equipo, el 82.3% indica que es imposible la interaccion con
personas de mayor jerarquia (tabla N° 20), el ambiente laboral esta supeditado,
principalmente, a los tipos de relacion que hayan creado los jefes con los
empleados o colaboradores, y a menudo este modo de relacion puede convertirse
en la verdadera clave del éxito o del fracaso de la institucion. Portal (2009)
manifiesta que el trabajo en equipo es el resultado de cada uno de los integrantes
que en conjunto hacen que ésta funcione adecuada y eficazmente, es decir, que
en toda organizacion el resultado de equipo es transcendental, las organizaciones
gue promueven este tipo de actividades saben que los resultados seran

beneficiosos para ambas partes.



En la capacidad escucha el 64.5% sefiala la falta de fomento y promocion con la
comunicacion interna (tabla N° 21). Es importante tener claro que toda
organizacion siempre va a estar acompafiada de un factor humano, por eso se
hace necesario generar espacios de didlogo y mensajes que, indiscutiblemente,
seran fundamentales para el bienestar y la estabilidad de la empresa. Dugger
(2006) sefiala la capacidad escucha es la habilidad de obtener y analizar la
informacion, que oimos del mismo modo que la que vemos. Las relaciones
diarias en el trabajo con nuestro jefe, comparieros y restos del personal dependen

de la habilidad de escuchar eficazmente. ( p, 18)

Para comenzar podemos afirmar que todos los indicadores que nos sirven para
medir estd dimension son desfavorables, lo que nos indica que la supervision, los
trabajadores perciben que la institucion no le esta poniendo énfasis en el
mejoramiento de los estilos de direccion, lo cual estos resultados pueden
repercutir en los trabajadores, en poder lograr una comunicacién fluida para
transmitir en forma clara la direccién que tienen en mente. Reafirmando el
estudio de Albafil (2015) en Piura demostrd que el clima laboral es desfavorable
porque no hay una buena fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de
la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno, esto se
manifiesta, que en un clima de autoritarismo explotador, la direccion no tiene la
confianza a sus empleados, la mayor parte de las decisiones y de los objetivos se
toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segin una funcién
puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar de miedo por los
castigos o por las amenazas, ocasionalmente por recompensas; y la satisfaccion
de las necesidades permanece en los niveles psicologicos y de seguridad, las
pocas interacciones que existen entre los superiores y subordinados se establecen

con base en el miedo y en la desconfianza (Likert 1969, citado en Brunert 1987)

Analisis y discusiéon de los resultados obtenidos para determinar las
caracteristicas de las condiciones laborales en la Red de Salud Huaylas
Norte.



En lo que respecta a los recursos tecnologicos se observa que el 87.7% sefiala la
falta de tecnologia en el trabajo (tabla N° 22), Los escases de esta herramienta
importantisima para poder redefinir totalmente los procedimientos ya que las
tecnologias ayudan claramente a flexibilizar cualquier proceso que esté
sustentado en la institucion y facilite el trabajo del colaborador, Luna (2014)
afirma: los recursos tecnologicos son aquellas herramientas en las
coordinaciones de los otros recursos (métodos, modelos y técnicas etc.) todos los
recursos son importantes para el logro de los objetivos, de acuerdo con la
administracion de los mismos, y de sus resultados productivos dependera el

éxito de toda la empresa. (p, 103)

En la cooperacion el 53.2% percibe que los compafieros de trabajo no cooperan
entre si (tabla N° 23) sucede por la falta de un liderazgo en su deseo de invertir
tiempo y energia en el desarrollo del equipo, los jefes solo aparentan estar
comprometido con los principios de desarrollo de equipos. Reyes (2015) afirma
que la cooperaciéon implica la orientacion para trabajar con otros de forma
interdependiente, no de forma separada o compitiendo. Es trabajar compartiendo
responsabilidades y recompensas por los logros conseguidos. Significa saber

trabajar en equipo colaborando activamente con otras personas y grupos.

En la Motivacion por el trabajo el 91.9% indica que no existe oportunidades de
realizar el trabajo lo mejor que se puede (tabla N° 24), se sienten menos
implicados y conectados con sus trabajos. La institucion tendra que facilitar las
herramientas para mantener e impulsar la motivacion laboral de sus
colaboradores. Ray (2012) afirma: La motivacion tiene que ver con los factores
internos que impulsan a la accion, asi como. con los factores externos que actlian
como incentivos para la accién. la motivacion se refiere a los factores que nos

empujan o nos jalan para comportarnos de cierta manera.

Las politicas de remuneracion, el 100 % sefiala la disconformidad de la

remuneracion de acuerdo al desempefio y los logros (tabla N° 25). La



remuneracion debe ser adecuada al esfuerzo que implica la tarea cumplida por el
trabajador, a su preparacion, experiencia y conocimientos y logros de metas.
Chiavenato (2007) sefiala que las politicas de remuneracién es el conjunto de
principios y directrices que reflejan la orientacion y la filosofia de la
organizacion en lo que corresponde a remuneracion de sus empleados. La
manera en la que se compense a los empleados debe estar basada en estas
directrices y principios. Asimismo, la politica no es estéatica, es dinamica, por lo

que debe ajustarse periédicamente cuando sea necesario.

La participacion en la toma de decisiones, el 69.4% percibe falta de
oportunidades para tomar decisiones en tareas de su responsabilidad (tabla N°
26). Les preocupa a los trabajadores la falta de oportunidades presentes, varios
factores pueden ser las causas como trabajadores con niveles profesionales
superiores a los cargos que estan ejerciendo, y que estan en bdsqueda de un
crecimiento, que las instituciones no estan preparadas para realizar, en un corto
periodo de tiempo. Ademas, nos encontramos frente a una generacion mas joven
acostumbrada a la inmediatez, que esta en busqueda de desafios y que no esta
dispuesta a esperar por resultados a largo plazo, por lo cual es facil
desmotivarse. Billikopf (2006) afirma: La participacion en la toma de decisiones
puede mejorar la calidad y la aceptacién de las decisiones, fomenta la
motivacion y la autoestima de los trabajadores y mejora las relaciones
interpersonales con los empleados. La toma de decisiones es la clave
administrativa en cualquier empresa. En la mayoria de las organizaciones
empresariales, las responsabilidades suelen estar divididas entre "aquellos que se
encargan de pensar’ y aquellos que "ejecutan las decisiones”. Aunque
normalmente los agricultores desempefian mas tareas manuales y operativas que
el tipico ejecutivo, con frecuencia también suelen asumir completamente la

responsabilidad de tomar las decisiones.

La dimensién de condiciones laborales, en la poblacion estudiada fue percibida

por los trabajadores como desfavorable, lo que indica que el personal



administrativo estudiado, no esta de acuerdo con los recursos tecnologicos que
sirven de apoyo a la tarea que realiza dentro de la empresa, el trabajo en equipo,
y una politica de remuneracién justa acorde a su desempefio, Resultado
diferente a lo que sostiene: Castillo (2006) cuando afirma todo sistema de
administracion de personal se orienta a la creacion de condiciones laborales que
permita la obtenciéon del maximo desarrollo de las potencialidades de la fuerza
laboral y consecuentemente la conducta laboral de sus trabajadores. la autora
Palma (2004), define a las condiciones laborales, como el reconocimiento que la
institucién provee de los elementos materiales, econdmicos y psicosociales
necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas; y para poder
desempefiar el trabajo de la mejor manera Por consiguiente, las condiciones
laborales deben estar enfocadas en la confianza hacia el trabajador en cuanto a la
funcién o tarea que desempefia, interviniendo factores como: el compromiso, la

competencia, la comunicacion, la colaboracion.



9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

91 Conclusiones

1. En cuanto a la autorrealizacion se observa que el 90.3% sefialan la
inexistencia de oportunidades de progresar en la institucion.
El 61.3% el jefe no se intersa en el éxito de los empleados el 100% no
participan en definir los objetivos de la institucion. (Tablas 03 y 05)
Determinando asi que la apreciacion del trabajador con respecto al nivel
de autorrealizacion, es que el medio laboral desfavorece el desarrollo

personal y profesional contingente a la tarea.

2. En cuanto al involucramiento laboral el 80.6% percibe que no asegura
sus niveles de logro en el trabajo, el 100% de empleados se considera
factor clave para el éxito de la organizacion. (Tablas 09 y 10).
Determinando asi que estan comprometidos con la institucion en funcién
de la persona (personalidad) en vez de ser lo que le sucede en el trabajo,
disposicion més proclive a sentirse comprometidos que otros,

considerandose factor clave para el éxito de la organizacion.

3. Enlo que respecta a la supervision el 88.7% sefiala la falta de apoyo por
parte del supervisor para superar los obstaculos que se presentan, el
100% percibe que la evaluacion que se hace del trabajo, no ayuda a
mejorar la tarea (Tablas 13 y 15) existiendo que la calidad de supervision
por parte de los jefes se encuentra en un nivel inadecuado; el cual no
favorece los resultados esperados conforme a los objetivos de la
institucion. La falta de apoyo a sus trabajadores y métodos de trabajos
lentos continuamente a la falta de preparacion acorde a las necesidades

institucionales



4. En lo que respecta a la comunicacion el 87.1% sefiala que, en la oficina
la informacion fluye inadecuadamente, el 90.3% percibe la inexistencia
de suficientes canales de comunicaciéon (Tablas 18 y 19) Lo que por
consecuencia significa que los trabajadores perciben que la institucion
no le estd poniendo énfasis en el mejoramiento de los estilos de
direccion, lo cual estos resultados pueden repercutir en los trabajadores,
en poder lograr una comunicacion fluida para transmitir en forma clara la

direccién que tienen en mente.

5. En cuanto a las condiciones laborales el 91.9% indica que no existe
oportunidades de realizar el trabajo lo mejor que se puede, el 100 %
sefiala la disconformidad de la remuneracion de acuerdo al desempefio y
los logros (Tablas 24 y 25) Lo que podemos decir que el personal
administrativo estudiado, no esta de acuerdo con los recursos
tecnoldgicos que sirven de apoyo a la tarea que realiza dentro de la

empresa, y una politica de remuneracion justa acorde a su desempefio

92 Recomendaciones

1 Se recomienda brindar reconocimiento al personal con diferentes
acciones, por ejemplo: en publico, cartas de felicitaciones,
bonificaciones, premiar al empleado del mes, etc.; lo cual conllevara al
alcance de sus necesidades fisioldgicas, sociales, estima y de
autorrealizacion. Ademas, hacer que los empleados formen parte del
desarrollo de las propuestas en el Plan institucional. Al hacerlo, se
lograra que entiendan cudles son las metas y estrategias de la institucion.

También se conseguira que sean mas productivos y estén mas motivados.

En cuanto a la autorrealizacion se observa que el 90.3% sefialan la

inexistencia de oportunidades de progresar en la institucion.



El 61.3% el jefe no se intersa en el éxito de los empleados Sensibilizar a
la alta gerencias respecto a la importancia de mejorar la autorrealizacion
de los colabiorasdore4s por cuanto contribuird a mejorar el clima laboral,

y por ende la calidad de atencion a los usurarios

Implementar programas y estrategias de crecimiento laboral que permita
crear un lugar de trabajo Optimo, proporcionando autonomia a los
trabajadores. Ademdas de realizar actividades de confraternidad del

colaborador con su familia.

Aplicar técnicas de supervision que permitan una comunicacion abierta
con los trabajadores, con el objetivo de mejorar productividad y
rentabilidad

Implementar talleres de comunicacion asertiva y trabajo en equipo, para
reforzar vinculos positivos laborales, aumentar su confianza y mejorar su

actividad laboral

Generar confianza hacia el trabajador en cuanto a la tarea que desempefia
y proteger su integridad fisica y mental dentro de su area de trabajo,
Evaluar la posibilidad de un aumento en las remuneraciones del trabajo

con el propo6sito de un aumento en la productividad de los trabajadores.
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11. APENDICES Y ANEXOS
111 Anexos

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA RED SALUD
HUAYLAS NORTE- 2017

El presente cuestionario tiene por finalidad recabar informacién de la RED SALUD
HUAYLAS NORTE. Indicando anteriormente, la misma que servira para desarrollar el
trabajo de investigacion denominado CLIMA LABORAL EN LA RED SALUD HUAYLAS
NORTE, 2017

Totalmente en desacuerdo 1 (TD); En desacuerdo 2 (ED); Ni en acuerdo ni en
desacuerdo 3 (NA-ND); De acuerdo 4 (DA); Totalmente de acuerdo 5 (TA).

N° | CLIMA LABORAL CL-SPC TD | ED | NA- | DA | TA
ND

Autorrealizacion.

1 | Existen oportunidades de progresar en la
institucion

2 | El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados

3 | Participa en definir los objetivos y las acciones
para lograrlo

4 | Se valora los altos niveles de desempefio

5 | Los supervisores expresan reconocimiento por
los logros las actividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse.
Involucramiento Laboral

6 | Se siente compromiso con el éxito en la
organizacion

7 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en
el trabajo

8 | Cada empleado se considera factor clave para
el éxito de la organizacion

9 | Los trabajadores estdn comprometidos con la
organizacion

10 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada
dia.




Supervision

11

El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan

12

En la organizacion, se mejoran continuamente
los métodos de trabajo

13

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea

14

Se recibe la preparacion necesaria para realizar
el trabajo

15

Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas

Comunicacion

16

En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente

17

Existen suficientes canales de comunicacion

18

Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia

19

La institucién fomenta y promueve la
comunicacion interna

Condiciones Laborales

20

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

21

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

22

Cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo
lo mejor que se puede

23

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio
y los logros

24

Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.




SUB- LINEAS O

LINEA DE
PROGRAMA OBJETIVO AREA SUB AREA DISCIPLINA CAMPOS DE
INVESTIGACION
INVESTIGACION
ADMINISTRACION | GERENCIA INVESTIGAR LOS 5. 5.2 NEGOCIOS Y .GESTION Y

ESTRATEGICA PROCESOS DE CIENCIAS | ECONOMIA | MANAGEMENT | SISTEMAS DE
GESTION SOCIALES |Y CALIDAD
ESTRATEGICA QUE NEGOCIOS

SRIVA PARA LA TOMA
DE DECISIONES Y
APORTE AL
DESARROLLO DEL
ENTORNO. VINCULAR
Y PROMOVER LA
DISCIPLIN, EL
CONOCIMIENTO Y
LAS BUENAS
PRACTICAS EN
GESTION
ESTRATEGICA.




UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

“Afio de la lucha contra la corrupcién y la impunidad”

Chimbote 22 de Abril del 2019.

Presente.-

Por la presente, reciba usted el saludo cordial y fraterno a nombre de la Escuela de Administracién
de la Universidad San Pedro; para manifestarle que el alumno FLORENTINO MORENO JEAN ANDRE
esta desarrollando su tesis Titulada “CLIMA LABORAL EN LA RED DE SALUD HUAYLAS
NORTE, 2017”; por lo que conocedores de su trayectoria profesional y estrecha vinculacion en el campo
de la investigacién, le solicito su colaboracién en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para la validacién del
instrumento “Encuesta para conocer el CLIMA LABORAL EN LA RED DE SALUD HUAYLAS
NORTE, 2017 de la presente investigacion.

Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracién como experto, me suscribo a usted.

Atentamente

Florentino/Moreno, Jean A/ndré
Escuela de Administracion - USP

Adjunto.

Planilla de juicio de expertos

Matriz de consistencia

Matriz de operacionalizacion de las variables
Instrumento de investigacion

Matriz de validacion de experto

e Ry e



UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetédo Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento. “CLIMA LABORAL ENLA RED DE
SALUD HUAYLAS NORTE, 20177

Que es parte de la ihvestigacién Titulada, “CLIMA LABORAL EN LA RED DE SALUD HUAYLAS
NORTE, 2017 La evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vélidos y que los
resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracién de las Tesis de

los alumnos de Administracién como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: _~)o79¢- @aw et /?( e

FORMACION ACADEMICA:
AREAS DE EXPER[ENCIA PROFESIONAL: £ j/co«

L'//YI N/ ch«Lw

E 5 77l L/ Con

/T CARGO ACTUAL _~ HowTe
INSTI'I“UCION

Objetivo de la mvestlgacwn. “CLIMA LABORAL EN LA RED DE SALUD HUAYLAS NORTE, 2017” De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items que pertenecen a

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

- Los items no son suficientes para medir la dimensién
- Los items'miden algin aspecto de la dimensién, perono

El item se comprende
facilmente, es decir, su

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel

una misma dimensiéon 3. Moderado nivel corresponden con la dimensién total
bastan para obtener la 4. Alto nivel - Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la
medicién de ésta dimensi6n completamente.
- Los items son suficientes
CLARIDAD 1 No cumple con el criterio | - El item no es claro

- El item requiere bastantes modlﬁcaclones ouna
modificacién muy grande en el uso de las palabras de

El item es esencial o
Importante, es decir debe
ser incluido.

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel

sintdctica y semantica son 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
Adecuadas. Mismas. : )
- Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de
Jos términos del item.
- El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1 No cumple con el criterio | - El item no tiene relacién légica con la dimensién
El item tiene relacion 2. Bajo Nivel - El item tiene una relacién tangencial con la dimension.
logica con la dimensién o 3. Moderado nivel - El ftem tiene una relacién moderada con la dimensién que
indicador que estd 4. Alto nivel esta midiendo.
Midiendo. - El item se encuentra completamente relacionado con Ia
Dimension que estd midiendo.
RELEVANCIA | 1No cumple con €l criterio | El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

medici6n de la dimensién )

- El item tiene alguna relevancia, pero otro ftem puede estar
incluyendo lo que mide éste.

- El item es relativamente importante.

- El ftem es muy importante en la dimensién.




MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “CLIMA LABORAL EN LA RED DE SALUD HUAYLAS NORTE, 2017.”

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES

Autorrealizacion

-Existen oportunidades de progresar en la
institucion.

-El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

-Participa en definir los objetivos y las acciones
para lograrlo.

-Se valora los altos niveles de desempefio.

-Los supervisores expresan reconocimiento por
los logros las actividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse.

7
3

<

4{
(7/
7
3

2

4
(/
&y

o

Involucramiento

-Se siente compromiso con el éxito en la
organizacion.

-Cada trabajador asegura sus niveles de logro en
el trabajo.

-Cada empleado se considera factor clave para el

-En la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

laboral " P 7

éxito de la organizacion.
-Los trabajadores estan comprometidos con la 7
organizacion.
-En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dfa L/
-El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.

Supervision

%
v
2
7
b
%
L




-La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea.

-Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo

-Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas

7
7
7

Comunicacién

-En mi  oficina, la Informacion fluye
adecuadamente.

-Existen suficientes canales de comunicacion.

-Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

-La institucién fomenta y promueve la
comunicacién interna.

3
¥
7

C

Condiciones
laborales

-Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.
-Los compaiieros trabajan y cooperan entre si.

-Cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede.

-La remuneracion esta de acuerdo al desempeiio y
logros.

-Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.

7
i d

L
¥

)

7

>

-

2
7
7
7
4

\(\

7
4
Y
7
e

'
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*Para los casos de equivalencia seméntica sc deja una casilla por item, ya que se evaluara si la traduccion o el cambio en vocabulario son suficientes.




ASPECTO GENERALES

ASPECTOS

OBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuessrionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacian

Los ftems estan distribuidos en forma logica y secuencial

x |

El mimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su

respuesta, sugiera los items a afiadir

K

Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evalnada

e

VALIDEZ

APLICABLE

x

NO APLICABLE

NO

APLICAELE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI

NO

N

Validado por: 4 o 4 ) 96%&(@// /p

Fecha 22-0%. 2079
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO BE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento. “CLIMA LABORAL EN LA RED DE
SALUD HUAYLAS NORTE, 2017~

Que es parte de la investigacion Titulada, “CLIMA LABORAL EN LA RED DE SALUD HUAYLAS
NORTE, 20177 .La evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vélidos y que los
resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracién de las Tesis de
los alumnos de Administracién como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: M auv et ﬁpé 2ppn Do 8 ABZHR GOMZALES

FORMACION ACADEMICA: i e (ip Do B0 ADmiw STRA cion
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: OpERS clomd ES — ADnti)| STRAAS
TIEMPO_DocE_AWNOS CARGOACTUAL ' DocENTE Vwivisrsi TARD

INSTITUCION: Dui y#ERs i DAD SAN Pedrp
Objetivo de la investigacion: “CLIMA LABORAL EN LA RED DE SALUD HUAYLAS NORTE, 2017” De

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

medicion de ésta

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR

SUFICIENCIA 1 No cumple con el criterio | - Los items no son suficientes para medir la dimensién

Los items que pertenecena | 2. Bajo Nivel - Los items miden algiin aspecto de la dimensi6n, pero no
una misma dimensién 3. Moderado nivel corresponden con la dimensién total

bastan para obtener la 4. Alto nivel - Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la

dimension completamente.
- Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y seméntica son
Adecuadas.

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

- El item no es claro

- El item requiere bastantes modificaciones o una

modificacion muy grande en ¢l uso de las palabras de

acuerdo con su significado o por la ordenacién de las

Mismas.

- Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de
los términos del item.

- El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacién
logica con la dimensién o
indicador que estd

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

- El item no tiene relacién légica con Ja dimensién

- El item tiene una relacién tangencial con la dimensién.

- El item tiene una relacién moderada con la dimensién que
esta midiendo.

El item es esencial o
Importante, es decir debe
ser incluido.

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel

Midiendo. - El item se encuentra comp!etamenie relacionado con la
Dimension que estd midiendo.
RELEVANCIA 1 No cumple con €l criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

medicion de la dimensién

- El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

- El item es relativamente importante.

- El {tem es muy importante en la dimensién.




MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “CLIMA LABORAL EN LA RED DE SALUD HUAYLAS NORTE, 2017

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES

Autorrealizacion

-Existen oportunidades de progresar en la
institucién.

-El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

-Participa en definir los objetivos y las acciones
para lograrlo.

-Se valora los altos niveles de desempefio.

-Los supervisores expresan reconocimiento por
los logros las actividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse.

2

Involucramiento
laboral

-Se siente compromiso con el éxito en la
organizacion.

-Cada trabajador asegura sus niveles de logro en
el trabajo.

-Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la organizacion.

-Los trabajadores estdén comprometidos con la
organizacion.

-En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dfa

Supervision

Ll supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.

-En la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.




-La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mcjorar la tarca.

-Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo

-Las  responsabilidades del puesto estdn
claramente definidas

4

)

O~

Comunicacion

-En mi  oficina, la informacion fluye
adecuadamente.

-Existen suficientes canales de comunicacion.

-Es posible la interaccién con personas de mayor
jerarquia.

-La institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna.

Condiciones
laboralcs

-Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.
-Los compaiicros trabajan y cooperan entre si.

-Cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mgjor que se pucde.

-La remuneracion estd de acuerdo al desempeiio y
logros.

-Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.

/

*Para los casos de equivalencia semantica se deja una casilla por ftem, ya que se evaluara si la traduccion o el cambio en vocabulario son suficientes.




ASPECTO GENERALES

ASPECTOS SI NO OBSERVACIONES

Ll instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario [/

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion ,-/

Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial //

L3I nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su //

respuesta, sugiera los items a afiadir

Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada //
s VALIDEZ

APLICABLE @ NO APLICABLE NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI | NO

Validado por: M/GU VEL _IZZE‘Q;U@/U'DO SA[//) 20 R é@/{ﬂ 2/ =S
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANJILIAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento. “CLIMA LABORAL EN LA RED DE
SALUD HUAYLAS NORTE, 2017~

Que es parte de la investigacién Titulada, “CLIMA LABORAL EN LA RED DE SALUD HUAYLAS
NORTE, 20177” La evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vélidos y que los
resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracién de las Tesis de

los alumnos de Administracién como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

: Je—
NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: sl d A—7/ /7j suel Eravive) Turanl &

FORMACION ACADEMICA:

ADH LIST2h DEIL

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: (& ér 1o ﬂuf A Lp / G&I7iok &37 i8] €6iCa

TIEMPO

/2 ALe) CARGO ACTUAL

INSTITUCION:

VAMivERSiDLD  [pw

OC € Wik 7
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Objetivo de la investigacién: “CLIMA LABORAL EN LA RED DE SALUD HUAYLAS NORTE, 2017” De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segtin corresponda.

CALIFICACION

medicion de ésta

CATEGORIA INDICADOR

SUFICIENCIA 1 No cumple con el criterio | - Los items no son suficientes para medir la dimensién

Los items que pertenecena | 2. Bajo Nivel - Los items miden algin aspecto de Ja dimension, pero no
una misma dimensién 3. Moderado nivel corresponden con la dimensién total

bastan para obtener la 4. Alto nivel - Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la

dimensién completamente.
- Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintdctica y semdntica son
Adecuadas.

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

- El item no es claro

- El item requiere bastantes modificaciones o una

modificacién muy grande en el uso de las palabras de

acuerdo con su significado o por la ordenacién de las

Mismas. )

- Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de
los términos del item.

- El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
l6gica con la dimensién o
indicador que esta

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

- El item no tiene relacién 1égica con la dimensién

- El item tiene una relacién tangencial con la dimensién.

- El item tiene una relacion moderada con la dimensién que
esta midiendo.

El item es esencial o
Importente, es decir debe
ser incluido.

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel

Midiendo. - El item se encuentra completamente relacionado con la
Dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA | 1 No cumple con el criterio | < El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

medicién de la dimension

- El item tiene alguna relevancia, pero otro item pucde estar
incluyendo lo que mide éste.

- Elitem es relativamente importante.

- El {tem es muy importante en la dimensién.




MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “CLIMA LABORAL EN LA RED DE SALUD HUAYLAS NORTE, 2017.”

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES

Autorrealizacion

-Existen oportunidades de progresar en la
institucion.

-El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

-Participa en definir los objetivos y las acciones
para lograrlo.

-Se valora los altos niveles de desempefio.

-Los supervisores expresan reconocimiento por
los logros las actividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse.
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Involucramiento
laboral

-Se siente compromiso con el éxito en la
organizacion.

-Cada trabajador asegura sus niveles de logro en
el trabajo.

-Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la organizacion.

-Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion.

-En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

<
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Supervision

-El supervisor brinda apoyo para superar los
obstéaculos que se presentan.

-En la organizacién, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

L/
/
1
v
L/{
c,[
7
7
L/
(._1
C,(

5
3
C{
L{
&
L{
Q{

9
7

L/
£
L/




-La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea.

-Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo

-Las  responsabilidades del puesto  estan
claramente definidas

Y
L{

Comunicacién

-En mi oficina, la informacién fluye
adecuadamente.

-Existen suficientes canales de comunicacién.

-Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

-La institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna.

Condiciones
laborales

-Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.
-Los compafieros trabajan y cooperan entre si.

-Cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede.

-La remuneracion estd de acuerdo al desempefio y
logros.

-Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.
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*Para los casos de equivalencia semdantica se deja una casilla por item, ya que se evaluard si la traduccion o el cambio en vocabulario son suficientes.




ASPECTO GENERALES

ASPECTOS SI NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario ><
4

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion >é
Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial )O
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su
respuesta, sugiera los items a afiadir )G
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada /\(

VALIDEZ

APLICABLE W NO APLICABLE NO
APLICABLE /CI‘ENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI | NO

Validado por: \/ﬁm f% éuf// é! @Qu/v ﬁ,/

Fecha: 23 - 0‘/— Q,O /9,
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