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RESUMEN

La investigacion responde la interrogante ¢Cuél es relacion entre las
dimensiones de Clima Organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de la Direccion Regional de Salud Puno, Periodo: 2015? Para lo cual se realiz
un estudio desde un enfoque cuantitativo de alcance descriptivo explicativo y
disefio no experimental de corte transversal explicativo, el total de la poblacién
estuvo conformado por 155 trabajadores de la Direccion Regional de Salud Puno
entre Profesionales, Técnicos administrativos y Auxiliares y la muestra esta

representada por 65 trabajadores de la Institucion.

El periodo de recojo de informacién comprendié los meses de noviembre,
diciembre del 2015 y enero del 2016 en la Direccion Regional de Salud Puno,
Perd. La técnica de investigacion utilizada para recoger los datos para los
objetivos, fue la encuesta, siendo su instrumento el cuestionario estructurado.
Concretamente se utilizaron dos encuestas, una para todos los trabajadores en
general para determinar el clima organizacional y otro solo se aplicé a jefes de
unidades para determinar el desempefio laboral. Como técnica complementaria
se utilizd la investigacion documental. Las unidades de analisis son los
responsables de area y trabajadores de la DIRECCION REGIONAL DE SALUD
PUNO. Los resultados confirman la importancia del clima organizacional en las
Instituciones como un factor que influye en el desempefio laboral de los

trabajadores.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, remuneracion, salud,

trabajadores.
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ABSTRACT

The research answers the question what is the relation between the dimensions
of Organizational Climate and work performance of the workers of the Regional
Health Directorate Puno, Period: 2015. For which a study was carried out from a
quantitative approach, with descriptive explanatory scope and non-experimental
design with an explanatory cross-section, the total of the population was formed
by 155 workers of the Regional Directorate of Puno Health among Professionals,
Administrative and Auxiliary Technicians and The sample is represented by 65

employees of the Institution.

The period of data collection included the months of November, December 2015
and January 2016 at the Regional Health Directorate Puno, Peru. The research
technique used to collect the data for the objectives was the survey, and its
instrument was the structured questionnaire. Specifically, two surveys were used,
one for all workers in general to determine the organizational climate and the
other only applied to heads of units to determine work performance. Documentary
research was used as a complementary technique. The units of analysis are the
area managers and workers of the REGIONAL DIRECTORATE OF PUNO
HEALTH. The results confirm the importance of the organizational climate in the

Institutions as a factor that influences the work performance of the workers.

Keywords: Organizational climate, work performance, remuneration, health,

workers.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO %11 Nacional del
; Altiplano

INTRODUCCION

El clima organizacional ocupa un lugar destacado en la gestion de las personas.
En los dltimos tiempos se ha constituido en objeto de estudio en organizaciones
de diferentes sectores y tamafios, que hacen esfuerzos por identificarlo; toman
como referencia para su medicidn: las técnicas, el andlisis y la interpretacion de
metodologias particulares, que realizan consultores internos del area de gestion
humana y/o desarrollo organizacional de cada Institucion, y/o externos. Al revisar
el estado del arte sobre clima organizacional se encuentra una variada gama de
enfoques, concepciones y metodologias, que dependen de la vision de sus
autores.

Hoy en dia hablar de un buen Desempefio Laboral por parte de los
trabajadores, va a depender del Clima Organizacional que se viva dentro de la
institucion, es decir, todo el personal que labora trabajard adecuadamente
siempre y cuando no se obstaculice la libertad y no sean obligados a cometer
actos que van en contra de sus principios, pues esto genera ruptura en las
relaciones interpersonales e impiden realizar mejoras en busca de la calidad del
buen desempefio.

La identificacion se apoya en el analisis de cargos y busca determinar las
areas de trabajo que se deben examinar cuando se mide el desempefio. La
medicion es el elemento central del sistema de evaluacion y busca determinar

coémo se puede comparar el desempefio con ciertos estandares objetivos.

La investigacién se encuentra dividido en cuatro capitulos:

En el primer Capitulo. Se propone diagnosticar la problematica de la relacion

entre las dimensiones de Clima Organizacional y desempefio laboral de los
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trabajadores de la DIRESA Puno, Periodo: 2015, donde Presentamos el
problema a través de su descripcion enunciado, objetivos de la investigacion
tanto general como especificos, justificacion e hipotesis de la investigacion. Se
especifica el por qué, el para qué y los objetivos del problema en base a los

antecedentes existentes sobre el tema.

En el segundo Capitulo; se destacan los fundamentos tedricos de la
investigacion, pretendiendo asumir una posicion del analisis de los
antecedentes, el marco referencial y marco conceptual. Se ha definido los
conceptos mas relevantes relacionados al clima organizacional y desempefio

laboral que permitié formular los objetivos y las hipoétesis respectivas.

En el tercer Capitulo; se Presenta la metodologia que incluye el enfoque, disefio,
tipo, método, &mbito de estudio, poblacién y muestra, variables e indicadores,

fuente de informacion y el &mbito de estudio de la investigacion.

En el cuarto Capitulo; Presenta los resultados y discusion de la investigacion,
constituido por el desarrollo de cada objetivo de la investigacion. Nos muestran
los resultados mediante cuadros estadisticos y figuras, los mismos que son

analizados mediante los procedimientos utilizados.

Finalmente se presentan las conclusiones a las que se han arribado en la
investigacion, recomendaciones y las referencias bibliograficas consultadas, se
adjuntan como anexos el modelo del instrumento utilizado para la recopilacion

de informacion.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA.

A nivel nacional, en la actualidad todas las instituciones estan en gran
competencia por obtener el mayor numero de usuarios posibles ya que
sin ellos no existirian, y ya no solo se preocupan por la calidad de servicios
0 atencion que prestan y que es percibida por los usuarios, por otra parte
es importante que la percepcion esta influenciada por las personas que
son la cara visible de la institucion, es decir, por la atencién que deben
brindar para mantenerlos a gusto, cumpliendo con toda sus expectativas.

Los problemas que presenta las instituciones en nuestro pais
actualmente son muchos, pero hay algunos que requieren una mayor
atencion por parte del Gobierno o personas de mayor jerarquia en las
Instituciones. Uno de tantos problemas que amerita tratarlo en esta
presente investigacion es sobre la relacidbn que existe entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral, la cual se observa pocas veces

y ocasiona cada vez mas problemas en las instituciones.
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En este sentido, las instituciones en la actualidad deben conocer su clima
organizacional para poder disefiar y aplicar sistemas de evaluacion del
desempefiio que les permitan identificar de manera oportuna y eficaz las
fallas y limitaciones que se registran para corregirlas y garantizar el
alcance de los objetivos institucionales. En este contexto, hay que
considerar al respecto que uno de los principales factores que incide en el
desempefio laboral es la remuneracion que los trabajadores perciben a
cambio de su labor, junto a la estabilidad laboral que ofrece la Institucion.
Por lo tanto, al fortalecer las relaciones interpersonales crearemos un
buen clima organizacional y con ello obtendremos un éptimo desempefio
laboral, generando un ambiente favorable para el ejercicio de la profesion,
y asi mejorar la calidad de atencion a la poblacion y llegar a la mayor parte
de ellos sin dificultad ni obstaculos que es su finalidad de la administracion
publica. La cual, se hace necesario plantearnos el problema de la

siguiente manera:

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General.

¢, Cual es relacion entre las dimensiones de Clima Organizacional y
desemperio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de

Salud Puno: Periodo 2015?

1.2.2. Problemas Especificos.
- ¢ Como es el ambiente del clima Organizacional del lugar donde
laboran los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Puno:

Periodo 20157
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- ¢Como es el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Salud Puno: Periodo 2015?

- ¢Es factible elaborar una propuesta de politicas laborales a fin
de mejorar el clima organizacional en los trabajadores de la

Direccion Regional de Salud Puno: Periodo 2015?

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION.
El presente trabajo de investigacion nos permite ver el estado actual del
clima organizacional de los trabajadores de la Direccibn Regional de
Salud Puno y de qué manera influye en el desempefo laboral, como
podemos mejorarlo o lograr desarrollar una cultura organizacional en la
gue el trabajador se sienta a gusto y logre mejores resultados, teniendo
en cuenta siempre el recurso humano ya que el bienestar psicolégico,
fisico y social del trabajador incluyendo la satisfaccién de las necesidades

y demandas de los administrados.

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.
1.4.1. Objetivo General.
Identificar la relacidn entre clima Organizacional y desempefio
laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Puno:
Periodo 2015.
1.4.2. Objetivos Especificos.
- Analizar el ambiente del clima Organizacional en el lugar donde
laboran los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Puno:
Periodo 2015.
- Determinar el desempefio laboral en los trabajadores de la

Direccion Regional de Salud Puno: Periodo 2015.
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- Elaborar una propuesta de politicas laborales a fin de mejorar el
clima organizacional en los trabajadores de la Direccion

Regional de Salud Puno: Periodo 2015.

1.5. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION.
1.5.1. Hipdtesis General.
“‘Existe una relacion significativa entre las dimensiones de Clima
Organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
Regional de Salud Puno: Periodo 2015”
1.5.2. Hipdtesis Especificos
- “ElI Clima Organizacional del lugar donde laboral los trabajadores
de la Direccion Regional de Salud Puno es inadecuado en el
Periodo 2015”.
- “El desempeno laboral de los trabajadores es deficiente en la

Direccién Regional de Salud Puno: Periodo 2015”.
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CAPITULO Il

MARCO REFERENCIAL Y MARCO CONCEPTUAL

2.1. ANTECEDENTES
Corrales, C., Sosa, D., & J. (2006). Clima organizacional y desempeiio

de los docentes en la ULA: Estudio de un caso, 8(24).

- Los resultados obtenidos reflejan que los docentes de las escuelas de
Medina similar al funcionamiento Organizacional, el cual consideran
inadecuado, siendo una de las razones de esta situacion la estructura
existente, que no estaria favoreciendo la eficiencia de la facultad. Sin
embargo, ambas apreciaciones son diferentes a la de la escuela de
Nutricion, que presenta un valor promedio mas bajo. Esto podria estar
relacionado con el estilo gerencial, la calidad de la supervision y
relaciones interpersonales existentes en la misma, lo que estaria
generando un clima rigido y poco productivo que influye en el

comportamiento de los miembros del personal profesoral.

- De los mismos, también se destacan algunas debilidades en cuanto
al funcionamiento organizacional en lo referente al estilo gerencial

predominante, el proceso de toma de decisiones concentrado en los
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directivos lo que genera que la informacion no baje a los escalones
mas bajos y que sea poco difundida en las catedras propiciando que
las relaciones interpersonales no sean armonicas y haya poca
cooperacion entre sus miembros. Ademas, la existencia de cierto
numero de niveles jerarquicos, muchas veces le confiere rigidez a la
estructura organizacional, ya que por la misma, estar basada en el
modelo piramidal; ha conducido a generar un clima cerrado y
controlado, que repercute en el comportamiento organizacional de
sus miembros y en su rendimiento académico.(Corrales, Sosa, &

Arturo, 2006).

Magafa D.; Surdez E.; Sandoval M. (2013). Clima organizacional en
profesores investigadores de una institucion de educacion superior.
Revista Electronica "Actualidades Investigativas en Educacién", marzo-

diciembre, 1-24. Concluye:

- De acuerdo a los resultados obtenidos es posible concluir que el 48%
de la poblacién percibe un clima favorable y altamente favorable. Sin
embargo, el 27% de la poblacién que lo percibe como no favorable,
es una cifra considerable que no puede ignorarse. Los resultados
indican que los profesores de manera general si perciben apoyo,
aceptacion y ayuda de parte de sus comparfieros de trabajo, pero no
todos manifiestan un interés real por la investigacion y el desarrollo
profesional. Estos resultados coinciden con lo encontrado por
Mercado y Toro (2008) en universidades publicas colombianas y con

la perspectiva de Chiang, et al. (2007), que sefala que la percepcion
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positiva del clima organizacional puede estar relacionada con la

produccién académica o con las relaciones interpersonales.

- El poco interés por la investigacion y el estudio, es un resultado que
destaca en los hallazgos, pues los cuerpos académicos por definicion,
deben orientarse como parte de sus actividades a la actualizacién
académica y el desarrollo de actividades de investigacion (SEP,
2013a). En este sentido se puede concluir, que a pesar de los
esfuerzos realizados por la institucion para mejorar los niveles de
habilitacién académica, y generar conocimientos a través de la
investigacion, los profesores aun no perciben que entre ellos
exista un verdadero interés por estas actividades, lo cual
representa una problemética multifactorial asociada a la dinamica
de los cuerpos académicos, y sobre la cual diversos estudios (Bajo y
Martinez, 2006; Rosas, Magafia y Guzman, 2008), han sefialado la
necesidad de profundizar el estudio empirico que aporte elementos
para la institucionalizacién de estos programas, lo que constituye una
nueva linea de investigacion. (Georgina, Pérez, Latindex, Georgina,

& Pérez, 2013).

Vaca, A, Vaca, O, & Quintero, (2015). El clima organizacional y la
satisfaccion laboral: un analisis cuantitativo riguroso de su relacion. AD-

minister, enero-junio, 5-15. Concluye lo siguiente:

- El objetivo principal de este estudio fue analizar la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en empresas de salud.

especificamente, el estudio se realizd6 con una muestra de
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profesionales que laboraban en diversas areas del hospital del
instituto ecuatoriano de seguridad social de la provincia de
esmeraldas. a través de una revision exhaustiva de literatura
relacionada a este tema, se decidio utilizar como base el modelo
creado por Chiang, salazar y nufiez (2007), quienes, a través de un
analisis factorial, lograron reducir el nimero de componentes para,
posteriormente, correlacionar cada una de las dimensiones obtenidas
de cada constructo, encontrando relaciones significativas entre cada
uno de ellos. el presente estudio fue un paso mas alla y realizé un
analisis factorial confirmatorio para validar el modelo de medida de los
instrumentos utilizados y, a través de ecuaciones estructurales,
estudiar la relacion entre los dos constructos. los resultados
obtenidos muestran una relacién significativa entre clima
organizacional y satisfaccién laboral, corroborando resultados de

otros estudios relacionados a esta tematica.

Mujica y Pérez (2007) Gestion del clima organizacional: una accion
deseable en la universidad Laurus, vol. 13, num. 24, mayo-agosto, 2007,
pp. 290-304 Universidad Pedagdgica Experimental Libertador Caracas,

Venezuela.

En este articulo se present6 la gestion del clima organizacional como
una accion deseable en la universidad, lo cual permitié concluir lo

siguiente:

- El enfoque conceptual de mayor utilidad que se ha dado al clima

organizacional como elemento fundamental son las “percepciones”
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que el trabajador tiene de la estructura y procesos que ocurren en un
medio laboral. De esta manera el conocimiento del clima
organizacional proporciona informacion atil de los procesos que

determinan los comportamientos organizacionales.

- Existen problemas estructurales y funcionales en las universidades
que han perdurado en el tiempo y son factores determinantes que
propician un clima laboral desfavorable en la organizacion
universitaria, donde los actores (gerentes, docentes, administrativos,
obreros y alumnos) se diferencian por su comportamiento individual y
grupal; lo que significa que la universidad es una organizacion
compleja, que funciona con el enfoque de los paradigmas
tradicionales al igual que otras organizaciones, que no pueden ser
analizadas desvinculadas de su contexto, donde existen aspectos
claves que orientan la dinamica de la institucion entre los que se
resaltan la conducta de sus miembros y los procesos organizacionales
direccionados por la toma de decision, el estilo de direccién, la
participacion y la comunicacién entre otros, que generan situaciones

gue conforman el ambiente de trabajo.

- La universidad, mas que un fin en si misma, es una institucién cuya
mision, esta al servicio del hombre y la sociedad, por lo que debe
responder a la comunidad, la region y el pais; para ello existen
instrumentos establecidos a través de indicadores que son utilizados
para medir, comparar y hacer seguimiento de las acciones que realiza
el gerente. En consecuencia, la medicion de la gestion universitaria

requiere de indicadores de gestién que respondan a las necesidades
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institucionales y permita al gerente universitario propiciar calidad y

efectividad en el trabajo, en los diferentes niveles de la organizacion.

- En la actualidad, la gestion del clima organizacional académico debe
realizarse mediante la utilizacion de indicadores de gestion, los cuales
constituyen una necesidad perentoria para el gerente desde el nivel
medio hasta la alta gerencia en la universidad. En el presente articulo
se justific6 que es importante para la institucion y el gerente
universitario disponer de un indicador gerencial cuya medicién sea
valida y confiable; tal como fue evidenciado en el ajuste realizado al
indicador de gestion (IGEUclio) presentado a la UCLA y resto de
universidades, el cual reportd que el gerente universitario debe medir
el impacto de la gestion, utilizando como marco referencial el clima
organizacional. Este indicador permitira al gerente monitorear el
desempeiio del personal docente su rendimiento, compromiso y

productividad, (Mujica de Gonzalez & Pérez, 2007).

Caligiore I., Diaz J. (2003) “Clima Organizacional y Desempefio de los
Docentes en la ULA”. Estudio de un caso Venezolana de Gerencia, vol. 8,
nam. 24, octubre-diciembre, pp. 644-658, Universidad del Zulia

Venezolana.

- La Organizacional, estar relacionado con el estilo gerencial, la calidad
de la supervision y las relaciones interpersonales existentes en la
misma, lo que estaria generando un clima rigido y poco productivo
gue influye en el comportamiento de los miembros del personal

profesoral. De los mismos, también se destacan algunas debilidades
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en cuanto al funcionamiento organizacional en lo referente al estilo
gerencial predominante, el proceso de toma de decisiones
concentrado en los directivos lo que genera que la informacion no baje
a los escalones mas bajos y que sea poco difundida en las catedras,

propiciando que las relaciones interpersonales no sean armonicas.

Calderon G, Naranjo J. “Competencias Laborales de los Gerentes de
Talento Humano Innovar’. Revista de Ciencias Administrativas y

Sociales, num. 23, enero-junio, 2004, pp. 79-9.

- La mayoria de las competencias encontradas en la literatura revisada
fueron halladas en los casos estudiados. Sin embargo, falté una
competencia muy importante: la gestién del conocimiento. Esta fuere
comendada en el panel de expertos, pero no se incluyé en la
investigacion por cuanto no se encontraron evidencias que

demostraran su existencia en los casos.

Ganga F., Vera J., Araya J. “Diagndstico y prospectiva de la
administracion de recursos humanos” Gaceta Laboral, vol. 15, nim. 3,

septiembre-diciembre, 2009, pp. 53-73, Universidad del Zulia Venezuela.

- En este trabajo ha cumplido la funcién encargada de la fuerza laboral
en las empresas, presentandolo tanto desde la perspectiva de la
evolucion, como desde el punto de vista de los principales enfoques
o tendencias que han sido desarrolladas por multiples estudiosos o
autores del ambito de la gestion. Ademas, se proporcionaron
antecedentes relacionados con la investigacion y su vinculo con la ad-

ministracion de personal. Fue importante la cantidad de in- formacion

13

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO S1[Li Nacional del
i Altiplano

gue se recopild y sistematizé, para dar a luz este documento, y frente
a ello, se estima que es necesario remarcar algunas cuestiones de

interés a modo de epilogo.

2.2. MARCO REFERENCIAL

2.1.1. Clima Organizacional o Laboral:

En términos conceptuales existen muchas definiciones del
concepto de clima laboral u organizacional (Peird, 1985; Salgado,
Remeiseiro & Iglesias, 1996; Furnham, (2001); Boada, Vallejos &
Agulloé, (2004); Peraza & Garcia, (2004); Rodriguez, (2004);
Patterson, et al., (2005); Reza & Jahandari, (2005); Martin & Cullen,
(2006); muchas de estas definiciones derivan del enfoque teorico
gue presenten los autores respecto al concepto (clima como
variable dependiente, independiente, mediadora, etc.). Para el
proyecto de investigacion se ha tomado la definicién de Litwin &
Stringer (1968), la cual sefiala que el clima organizacional es una
propiedad del ambiente organizacional descrita por sus miembros.
En este sentido, el clima organizacional se origina producto de
efectos subjetivos percibidos por los trabajadores respecto del
sistema formal en que se desenvuelven, del estilo informal de los
administradores y de factores organizacionales (caracteristicas del
trabajo, condiciones del empleo, etc.). Estos factores, afectarian las

actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas.

El clima organizacional es el ambiente en donde una

persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que el
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empleador puede tener con sus colaboradores, como también la
relacion entre los miembros del personal de la Institucion. El clima
organizacional tiene mucho que ver con el grado de motivacion,
cuando el clima es bueno brinda satisfaccion a los miembros de la
organizacion y si es malo sera todo lo contrario. Esta variable es de
suma importancia pues influye mucho en el estado de animo de las

personas.

Segun Chiavenato, |. 2000, p.86). “El clima organizacional
se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de la
organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacién de
los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional”, (Laboral & Agencia,

2014).

El clima laboral es un conjunto de factores que influye de
manera positiva o negativa en el comportamiento de las personas,
depende de ello el estado de &nimo que van a presentar cada uno

de los miembros.

Hoy por hoy es importante que todas las Instituciones
mantengan un clima favorable, si existe un excelente clima laboral
van a poder desempefarse mejor y por ende tendran una calidad
de vida favorable en lo personal, y asi, aportar lo mejor de si, para
el logro de objetivos de la organizacion. Y de esa forma

diferenciarse de las demas.
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“El clima laboral esta determinado por el conjunto de factores
vinculados a la calidad de vida dentro de una organizacion.
Constituye una percepcion, y como tal adquiere valor de realidad

en las organizaciones”, (Martinez, 2001).

“Si una organizacion no cuenta con un clima favorable, se
vera en desventaja con otras que, si lo cuenten, puesto que
proporcionara una mayor calidad en sus productos o servicios”,

(Dulce, Pedro, Carlos, 2003)

Toda persona que labora en cualquier Institucion percibe su
ambiente de trabajo de acuerdo a las caracteristicas que posea
cada unay que a la larga influye en el comportamiento de ésta. Las
caracteristicas pueden ser normas de desemperfio,
remuneraciones, estructura; el trabajador tiene una vision global
con respecto a todas las variables que engloban a su entorno

interno e influye en ello.

(Hodgetts, & Altman, n.d.) define al clima laboral como “un
conjunto de caracteristicas del lugar de trabajo, percibidas por los
individuos que laboran en ese lugar y sirven como fuerza primordial

para influir en su conducta de trabajo” (1985, p. 376).

‘Es la percepcion que tienen los individuos de su
organizacion, formada de ellos con relacion al sistema
organizacional”’. (Hevia, L, “Comportamiento organizacional: un

enfoque de Sistemas y Gestion”
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En toda Institucién de cualquier rubro, el clima organizacional es
diferente, ya que son disimiles factores que determinen el clima
como pueden ser. comunicacion, motivacion, relaciones
interpersonales, liderazgo y satisfaccion que influyen en el
comportamiento de las personas, ya sea en mejorar 0 no su

desempeiio, (Laboral & Agencia, 2014).

Furnham, Adrian (1964, p.362) cita a Forehand y Gilmer
qguienes nos dicen que “El clima organizacional es el conjunto de
caracteristicas que describen a una organizacion a) la que
distinguen de otras organizaciones; b) son relativamente
perdurables en el tiempo, y c) influyen en el comportamiento de las

personas en las organizaciones”, (Laboral & Agencia, 2014).

El clima se refiere a las percepciones compartidas por todos
los miembros de la organizaciéon respecto al lugar donde laboran,
el ambiente fisico, las relaciones interpersonales que tienen y los

diferentes motivos que afecten a lugar de trabajo.

Sabemos que cualquiera que sea el clima favorable o no,

este va influenciar en el desempefio y satisfaccion de los miembros.

Como puede haber condiciones climatolégicas célidas y
soleadas; asi como un clima frio y lluvioso; lo dicho anteriormente
enfocado a nuestro tema de estudio, puede existir una
comunicacion de organizacion cerrada, siempre a la defensiva y
hasta poco amigable existiendo esto en una organizacion hara que

el colaborador no se sienta satisfecho en la Institucion.
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Es por eso que Tompkins (1994, p. 97) hace énfasis que “el clima
de la organizacion es el tono emocional de la organizacion basado
en qué tan comodo se sientan los miembros con los demas y con

la organizacion”.

El clima laboral es entendido como medio interno en él se pone

atencion a variables y factores internos de la organizacion.

Rodriguez (1999. P.158) indica que “a pesar que el estudio
del clima organizacional se encuentra enfocado a la comprension
de las variables ambientales internas que afectan el
comportamiento de los individuos en la organizacion, su
aproximacion a estas variables es a través de las percepciones que

los individuos tienen de ellas”, (Laboral & Agencia, 2014).

2.1.2. Desempeiio Laboral
Palaci (2005: 155), plantea que: “El desempefio laboral es el valor
gue se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios
conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de
tiempo”. Estas conductas, de un mismo o varios individuos(s) en
diferentes momentos temporales a la vez, contribuiran a la
eficiencia organizacional. El desempefio laboral segin Robbins
(2004), complementa al determinar, como uno de los principios
fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacion de
metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempefio,
porque ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas

dificiles, que cuando las metas son faciles, Chiavenato (2004: 359),
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plantea: “El desempefo es el comportamiento del evaluado en la
busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos deseados”.
El Sistema de Evaluacion del Desempefio para los
Empleados de la Administracion Publica Nacional, establece: “El
desempeiio es el nivel de logros laborales que consigue un
individuo Unicamente después de realizar cierto grado de
esfuerzo. Depende no solo del monto de esfuerzo invertido, sino
también de las aptitudes y percepciones de los roles del individuo.
Un individuo que realiza un gran esfuerzo en su trabajo, pero
posee una aptitud limitada o ha evaluado incorrectamente que es
necesario para tener éxito en la organizacién bien podria alcanzar
un desempefio deficiente”. Asimismo, se puede decir, el
desemperio laboral son acciones observables dirigidas hacia una
meta, donde el individuo manifiesta la voluntad y la capacidad de
ejecutarla, siempre y cuando el contexto sea iddéneo para
alcanzarlas. La evaluacion de desempefio es la identificacion,
medicién y administracion del desempefio humano en las

organizaciones.

La identificacion se apoya en el analisis de cargos y busca
determinar las areas de trabajo que se deben examinar cuando se
mide el desempefio. La medicion es el elemento central del sistema

de evaluacién y busca determinar como se puede comparar el
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desempefio con ciertos estandares objetivos,(Pedraza, Esperanza,

Amaya, Glenys, Conde, n.d.)

De acuerdo a Mondy y Noe (1997), el sistema de evaluacién
del desempefio, contempla los procesos a los cuales se someten
los recursos humanos, considerando diferentes métodos y criterios
para la medicién del rendimiento de los trabajadores: 1) Planeacion
de Recursos Humanos. Al evaluar los recursos humanos de una
compafiia, debe disponerse de datos que describan el potencial
general y de promocion de todos los empleados, especialmente, de
los ejecutivos clave; 2) Reclutamiento y Seleccion. Las
clasificaciones en la evaluacién del desempefio pueden ser Utiles
para predecir el desempefio de los solicitantes de empleo; 3)
Desarrollo de Recursos Humanos. Una evaluacién de desempefio
debe sefalar las necesidades especificas de capacitacion y
desarrollo de un empleado, permitiendo a los individuos aprovechar
sus puntos fuertes y minimizar sus diferencias, (Pedraza,

Esperanza, Amaya, Glenys, Conde, n.d.).

A pesar de lo dicho, un sistema de evaluacion no garantiza
que los empleados sean capacitados y desarrollados
correctamente. Sin embargo, los datos de la evaluacion ayudan a
determinar las necesidades de capacitarlo y desarrollarlo. El
principal interesado en evaluacién del desempefio es el empleado.
Pero por lo general, quien evalla es el Gerente.

En la mayoria de las organizaciones, corresponde al gerente la

responsabilidad de linea por el desempefio de los subordinados y
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por la evaluacién y comunicacion constantes de los resultados. Las
organizaciones utilizan diferentes alternativas para evaluar el
desempeiio del empleado. Las mas democratica y participativas
dan al empleado la responsabilidad de auto-evaluacion con libertad
su desempefio; muchas encargan esta responsabilidad al gerente
inmediato, para reforzar la jerarquia; otras buscan integrar al
gerente y al subordinado en la evaluacion, para reducir la diferencia
jerarquica; algunas dejan la evaluacion de desempefio a los
equipos, en especial cuando son autosuficientes y auto
gestionadas, y otras incluso adoptan un proceso circular de 360°
en la evaluacion, (Pedraza, Esperanza, Amaya, Glenys, Conde,

n.d.)

2.1.3. Relacion entre Clima Organizacional y Desempefio
Organizacional.
Respecto a la relacion particular entre clima y desempefio, Silva
(1996), establece que hablar de la influencia del clima sobre el
desempeiio implica considerar tanto las repercusiones del clima
sobre las actitudes y comportamientos, como en el desempefio
organizacional, ya que en las percepciones que forman los
individuos de su ambiente de trabajo juegan un papel importante la
manera en que estd estructurada la tarea, el sistema de
recompensas, el modo en que las decisiones se controlan, el tipo
de comunicacion, etc. Asi han surgido numerosos modelos teoricos
gue buscan graficar la mediacion de las actitudes en el trabajo, en

especial la satisfaccion laboral y su relaciéon con el clima y el
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desemperio (Kopelman, Brief & Guzzo, 1990; Parker et al., 2003).
Desde esta vision la satisfaccion laboral debiera tener un
efecto mas directo sobre el desempefio mientras que el clima
tendria un efecto mas bien indirecto, mediado por las actitudes.
Los autores suelen ser cautos cuando se trata de
expresar el valor predictivo que el clima tiene sobre el
desempeiio. Por ejemplo, Silva (1996), sefala que el clima es
simplemente una herramienta (til para comprender y mejorar
el desempefio, por lo que los autores hablan mas bien del
impacto potencial del clima sobre el desempefio como un
determinante indirecto de éste, sin establecer asi una relacion
causal entre ambas variables (Silva, 1996; Burton & Lauridsen,
2004). Algunos metas andlisis al respecto, han revelado que
dentro de las dimensiones de clima que mas se han relacionado
con el desempefio y el rendimiento de las personas son los
estilos de supervision, el apoyo, el riesgo y la toma de decisiones,
las recompensas, las relaciones entre compafieros y la
estructura (Schratz, 1993).
2.1.4. Modelos tedricos que explican el desempefio en el trabajo.
A continuacion, se detallan las teorias que dan soporte a la
investigacion. Ellos son la teoria de la Higiene-Motivacion, la del
ajuste en el Trabajo, de la Discrepancia, de la Satisfaccion por
facetas, y la de los eventos situacionales.
a) Teoria de Higiene-Motivacional. - Esta teoria demuestra que

la presencia de ciertos factores esta asociada con la

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO i Nacional del
- Altiplano

satisfaccion laboral, y la ausencia de otros con la insatisfaccion
laboral (Herzberg, 1968). Los factores presentes, que son
fuentes de satisfaccion, se denominan factores motivacionales
y son intrinsecos al trabajo (logro, reconocimiento del logro, el
trabajo en si, responsabilidad y crecimiento o avance). Por otro
lado, los factores ausentes, que son fuente de insatisfaccion,
se catalogan como factores de higiene y son extrinsecos al
trabajo (politicas de la compafia y administracion, supervision,
relaciones interpersonales, condiciones laborales, salario,
estatus y seguridad).

b) Teoria del Ajuste en el trabajo.- Esta teoria sefiala que
cuanto mas se relacionen las habilidades de una persona
(conocimiento, experiencia, actitudes y comportamiento) con
los requerimientos de la funcién o de la organizacién, es mas
probable que vaya a realizar un buen trabajo y, por
Consiguiente, ser percibido de manera satisfactoria por el
empleador (Dawes,1994). De igual forma, cuanto mas se
relacionen los refuerzos (premios) de la funcibn o la
organizacion con los valores que una persona busca satisfacer
através del trabajo (logro, confort, estatus, altruismo, seguridad
y autonomia), es mas probable que la persona perciba al
trabajo como satisfactorio. El grado de satisfaccion e
insatisfaccion son vistos como predictores de la probabilidad de

gue una persona vaya a permanecer en su puesto de trabajo,
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logre tener éxito en este y reciba los reconocimientos
esperados

c) Teoria de la discrepancia. - Esta teoria sostiene que la
satisfaccion laboral es el estado emocional placentero que
resulta de la valoracion del trabajo como un medio para lograr
o facilitar el logro de los valores laborales. Asimismo, la
insatisfaccion laboral es el estado emocional no placentero,
resultante de la valoracién del trabajo como frustrante o
bloqueo de la consecucion de los valores laborales (Locke,
1968). La satisfaccion e insatisfaccion laboral se derivan de la
evaluacion que hace el trabajador al contrastar sus valores con
la percepcidn de lo que le ofrece el trabajo. En este sentido, se
define el caracter dinamico de los valores que varian de
persona a persona, asi como la jerarquia de valores que cada
individuo posee.

Cada experiencia de satisfaccion o insatisfaccion laboral es
el resultado de un juicio dual: el grado de la discrepancia valor-
percepcion y la importancia relativa del valor para el individuo.

d) Teoria de la satisfaccidén por facetas. - Esta teoria sostiene
que la satisfaccion laboral resulta del grado de discrepancia
entre lo que el individuo piensa que deberia recibir y lo que
recibe realmente, en relacion con las facetas y la ponderacion
que tiene para el sujeto (Lawler, 1973). La cantidad que deberia
ser recibida (QDR) resulta de: (a) la percepcion de las

contribuciones individuales para el trabajo, (b) la percepcion de
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las contribuciones y de los resultados de los colegas, y (c) las
caracteristicas del trabajo percibidas. La percepcion de la
cantidad recibida (QER) proviene de: (a) la percepcion de los
resultados de los otros, y (b) los resultados efectivamente
recibidos por el individuo. Al compararse, pueden ocurrir tres
situaciones: (a) QDR es igual a QER, entonces hay
satisfaccion; (b) QDR es mayor a QER, entonces hay
insatisfaccion; y (c) QDR es menor a QER, entonces hay
sentimiento de culpa e inequidad.

e) Teoria de los eventos situacionales. - En esta teoria se
sostiene que la satisfaccion laboral estd determinada por
factores denominados caracteristicas situacionales y eventos
situacionales (Quarstein, McAffe, & Glassman, 1992). Las
caracteristicas situacionales son los aspectos laborales que la
persona tiende a evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo,
oportunidades de promocion, condiciones de trabajo, politica
de la empresa y supervision). Los eventos situacionales son
facetas laborales que los trabajadores no evaluaron antes, sino
gue ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto. Estos
pueden ser positivos (tiempo libre por culminar una tarea) o

negativos (desperfecto de una maquina).

2.2. MARCO CONCEPTUAL

Clima Organizacional. - Es un componente multidimensional de
elementos que pueden descomponerse en términos de estructuras

organizacionales, modos de comunicacion y estilos de liderazgo de la

25

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

Altiplano

TESIS EPG UNA - PUNO 4[58 Nacional del

direccidn, entre otros; estos elementos conforman un clima particular que
influye en el comportamiento de los individuos en el trabajo.
Comunicacion Organizacional. - Es un conjunto de técnicas y
actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se
dan entre los miembros de la organizacion.

Comportamiento Organizacional. - Es un campo de estudio que
investiga el impacto que los individuos, los grupos y las estructuras
tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el
propésito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la
organizaciéon (Robbins, S. 1999).

Compromiso Organizacional “El compromiso contribuye a que los
trabajadores se identifiguen con sus roles profesionales y con la
organizacién de trabajo, volviéndose mas motivados y por lo tanto mas
involucrados” (Llapa, Trevizan, Shinyashiki y Mendes, 2009, p. 10).
Segun (Meyer y Allen, 1991), el compromiso organizacional es un
estado psicolégico que caracteriza la conexion del empleado con la
empresa y tiene implicaciones en la decisién de continuar o interrumpir
la relacion laboral, (Pérez Martinez, 2013).

Desarrollo Organizacional Segun Beckhard, E., (1969) El desarrollo
organizacional es un esfuerzo planificado de toda la organizacion y
controlado desde el nivel mas alto para incrementar la efectividad y el
bienestar de la organizacion mediante intervenciones planificadas en los
procesos de la organizacion, aplicando los conocimientos de las ciencias

de la conducta.
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Clima Laboral. - Es el conjunto de percepciones que tienen todos los
miembros de una organizacién, respecto a su entorno laboral.

Desempefio Laboral. - Es el comportamiento del trabajador en busca
de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr
dichos objetivos. Las capacidades, habilidades, necesidades vy
cualidades que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacién para producir comportamientos que pueden afectar los
resultados y los cambios sin precedentes que estan dando las

organizaciones.

Estabilidad Laboral. - Segun Socorro (2006) la estabilidad laboral
deberia ser entendida como la responsabilidad compartida que posee
tanto el patrono como el empleado o el candidato de asegurar su
participacion efectiva en el ambiente laboral mientras ambas partes
garanticen la adiccién de valor a los procesos, productos o servicios que
generen u ofrezcan. Es por ello que, al lograr alcanzar este nivel de
satisfaccion, el individuo puede llegar a tener una mejor condicion de
vida porque estaria logrando cubrir muchos requerimientos y luego
pasaria a es- calar otros que le permitan seguir creciendo hasta lograr

superarse.

La estabilidad consiste en el derecho que un trabajador tiene a conservar
su puesto indefinidamente, de no incurrir en faltas previamente
determinada. Segun Socorro (2006) la define como el derecho del
trabajador a conservar su puesto durante toda la vida laboral, no

pudiendo ser declarado cesante antes que adquiera la jubilacién, a no
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ser por causa taxativamente determinada, (Pedraza, Esperanza, Amaya,

Glenys, Conde, n.d.).

Ergonometria Laboral.- Es el campo de conocimientos
multidisciplinarios que estudian las caracteristicas, necesidades,
capacidades y habilidades de los seres humanos, se trata de adoptar
tareas, herramientas, espacios y el entorno en general a la capacidad y
necesidades de las personas de manera que mejore la eficiencia,
seguridad y bienestar de los usuarios o trabajadores.

Motivacién Laboral. - "Un motivo es un conjunto de sentimientos que
impulsan a una persona a ansiar y pretender ciertas cosas y en
consecuencia a actuar de una determinada manera para lograr lo que
ansia o pretende." (Santos, 1996).

Gestion de Talento Humano. - Se define a la gestion de Talento
Humano como la funcién por la cual los gerentes reclutan, capacitan,
motivan y desarrollan al personal de una organizacion, asi como
descubrir su potencial oculto, estimularlo, ofrecerle paquetes de
compensacion, que se hagan extensivos al bienestar de la familia v,
sobretodo mantener una relacién agradable que propicie el buen
rendimiento y la disciplina. Chiavenato, 1., (2001).

En otras palabras, la gestion de talento humano; es la capacidad de
todas las empresas para atraer, motivar, fidelizar y desarrollar a los
profesionales mas competentes, mas capaces, y mas comprometidos y
sobre todo de su capacidad para convertir el talento individual a través

de un proyecto ilusionante en Talento organizativo.
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La solucion de conflictos. - Forma parte del cotidiano de vida de toda
organizacion, en tanto el conflicto es parte inherente de la vida
institucional. Los conflictos se originan por diversas causas, aunque en
definitiva tienen un punto comuan: son diferencias en las percepciones e
intereses, que compiten, sobre una misma realidad. La capacidad de
solucion de conflictos consiste en "...lograr superarlos por sintesis de
diferencias, en lugar de ignorarlos o evadirlos" (Marfn, 2002). Esta
capacidad debe ser desarrollada, puesta en practica y evaluada
periodicamente.

Talento Humano. - No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan
comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan
diversas modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias,
motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades,
potencialidades, salud, etc. Chiavenato, I., (2001).

El talento humano es una combinacion de varios aspectos,
caracteristicas o cualidades de una persona, esta implica saber

(conocimiento), querer (compromiso) y poder (Autoridad).
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CAPITULO I
METODOLOGIA

3.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION
El paradigma a utilizarse es el enfoque cuantitativo, ya que se recolectara
datos para probar hipétesis con base en la medicidbn numérica y el analisis
estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias,
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2011).

3.2. TIPO DE INVESTIGACION
Utilizando la clasificacion empleada por Sanchez (1995) la investigacion
puede ser tipificada como “investigacion sustantiva” ya que trata de
describir y explicar un fendbmeno. Descripcion y explicacion, en este
sentido, aparecen estrechamente relacionados ya que es obvio que no se
puede explicar un fendmeno si antes no se conoce sus caracteristicas.

La investigacion es, también, de tipo “descriptivo — explicativo”. La
investigacion sera descriptiva porque pondra de manifiesto las
caracteristicas actuales que presentaba un fenomeno determinado, en
nuestro caso seria la actual situacion del clima organizacional y de la
satisfaccion, Sanchez (1995) sefiala que este tipo de investigacion trata de

responder a las preguntas: ¢(Como es el fendmeno y cuales son sus
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caracteristicas? Por su parte, la investigacion sera explicativa en la medida
gue se orientara al descubrimiento de los factores que pueden incidir en la
ocurrencia de dicho fendmeno, en nuestro caso seria establecer si la
mejora del clima organizacional incide en la mejora del desempefio laboral.
De acuerdo a lo manifestado por Sanchez (2005) este tipo de investigacion
trata de responder a las preguntas: ¢ Por qué se presenta asi el fenbmeno?

¢, Cudles son los factores o variables que estan afectdndolo?

3.3. DISENO DE LA INVESTIGACION.

Teniendo en cuenta una de las clasificaciones de disefio consideradas en
la literatura sobre investigacion cuantitativa y de modo especifico, la que
considera dos: Los disefios de investigacion experimental y los disefios
de investigacion no experimental, (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2011, pag. 121); el disefio para la investigacion sera de no experimental
transeccional causal estos disefios describen relaciones entre dos o mas
variables en un momento determinado en funcion de la relacién causa

efecto (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2011, pag. 154).

3.4. CLASES DE METODOS:
En la presente investigacion se procederd a la utilizacion de los siguientes

métodos.

Método Descriptivo, este tipo de estudios buscan especificar las
propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendbmeno que se someta
a un analisis. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio,

2010).
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Método Deductivo, es un método cientifico que considera que la
conclusién se halla implicita dentro las premisas. Esto quiere decir que las
conclusiones son una consecuencia necesaria de las premisas: cuando
las premisas resultan verdaderas y el razonamiento deductivo tiene

validez, no hay forma de que la conclusién no sea verdadera.

3.5. AMBITO O LUGAR DE ESTUDIO
La investigacion se desarroll6 en la Region Puno, esté localizado en la
sierra del sudeste del pais en la meseta del collao a 13°0066’00” y
17°17°30” de latitud sur y los 71°06’57” y 68°48'46” de longitud oeste del
meridiano de Greenwich. Limita por el Norte con el departamento de
Madre de Dios, por el sur con la regidon Tacna, por el este con la Republica
de Bolivia y por el Oeste con las regiones de Moquegua, Arequipa y

Cusco.

La regidbn Puno se encuentra en el altiplano entre los 3,812 y 5,500
msnm y entre la ceja de selva y la selva alta entere los 4,200 y 500 msnm.
Cabe mencionar que la capital Puno estad ubicada a orillas del Lago

Titicaca.

3.6. POBLACION Y MUESTRA
Para efectos de la demostracion de la hipodtesis planteada y otros
indicadores estadisticos del presente estudio, la poblacion esta integrada
por todo el personal nombrado que labora en la Direccion Regional de
Salud Puno, y estd conformada por profesionales, Técnicos
Administrativos y auxiliares los mismos que hacen un total de 155

trabajadores, clasificados de la siguiente manera:
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CUADRO 1
DESCRIPCION DEL PERSONAL NOMBRADO QUE LABORA EN LA

DIRESA PUNO
PERSONAL NOMBRADO TOTAL
Profesionales 82
Técnicos Administrativos 66
Auxiliares 7
TOTAL 155

Fuente: Cuadro de asignacion personal DIRESA (2016)

Muestra: Como podemos observar en el cuadro anterior la poblacion esté
conformado por un total de 155 personas que laboran en Direccion
Regional de Salud Puno, para efectos de la investigacion, el tamafio de la
muestra lo determinamos a través de la muestra Fisher-Arkin-Colton, en
donde por tener una poblacibn menor a 500 se toma el 40% de la
poblacion calculando hallamos la siguiente muestra: 155 * 40% = 62

Trabajadores.

Para la seleccion de la muestra se utilizarA muestra estratificada y la
seleccion sera de manera aleatoria utilizando el programa Launch STATS

2.0.

3.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS.
Por la recoleccion de la informacion y para el estudio de las variables se
utilizaran la técnica de la observacion directa aplicando el instrumento de
la entrevista, en las siguientes unidades de estudio a los contribuyentes

por nivel o actividad que realizan y a los clientes finales.
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3.7.1. Técnicas

- Encuesta: Considerado que esta técnica viene a constituirse
como una fuente principal, ya que a través del cuestionario
estructurado de preguntas formuladas y expresadas en un
lenguaje comun. Es un proceso a través del cual conseguimos
datos de informacion primaria.

- Entrevista: también denominada formal o estandarizada. Esta
forma de entrevista se realiza sobre la base de un formulario
previamente preparado y estrictamente formalizado, a través
de una lista de preguntas establecidas con anterioridad.

- Observacion estructurada: llamada también observacion
sistematica, apela a procedimientos mas formalizados para la
recopilacion de datos o la observacibn de hechos,
estableciendo de antemano qué aspectos se han de estudiar.
Se enfoca en informacién que puede ser evaluada por medio
de los sentidos.

3.7.2. Instrumentos de recoleccion de datos
« Cuestionario: Es un instrumento de mayor utilizacion en las
ciencias sociales y esta estructurado a base de un conjunto de
preguntas para obtener informacion sobre el problema que se
esta investigando. El instrumento se aplico durante los meses
mayo junio de 2016 a los trabajadores de la Direccion Regional
de Salud - Puno Yy se utilizé el siguiente instrumento: El “Test”
escalamiento tipo Likert. (Likert Organizational Profile), Donde

se utiliza las siguientes escalas:
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1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo

3 = Algunas veces

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

6 = N/A. No aplica.

Donde para la variable Clima organizacional se prepar6é 17

preguntas relacionadas a las dimensiones Organizacion,

condiciones ambientales, puesto de trabajo y remuneracion.

Para la variable desempefio laboral se preparé 20 preguntas

relacionadas a las dimensiones: Orientacion de resultados,

calidad, relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo

y organizacion los cuales han sido aplicados solo a los Jefes

de oficina y jefatura de areas. El instrumento ha sido

estructurado a base de unidades que son captadas por los

sentidos utilizando las siguientes escalas:

1 = Muy bajo --Inferior. - Rendimiento laboral no aceptable.
2= Bajo --Inferior al promedio. - Rendimiento laboral regular.
3 = Moderado --Promedio. - Rendimiento laboral bueno.

4 = Alto --Superior al promedio. - Rendimiento laboral muy
bueno.

5 = Muy Alto --Superior. - Rendimiento laboral excelente.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. ANALISIS DEL AMBIENTE DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DONDE

LABORAN LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE

SALUD PUNO.

CUADRO 2

DESCRIPCION DEL PERSONAL NOMBRADO QUE LABORA EN LA

DIRESA PUNO
PERSONAL NOMBRADO TOTAL
Profesionales 82
Técnicos Administrativos 66
Auxiliares 7
TOTAL 155

Fuente: Cuadro de asignacion personal DIRESA (2016)

El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles de
un ambiente de trabajo, segun son percibidas por quienes trabajan en él.

Numerosos estudios han indicado que el clima organizacional puede
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hacer la diferencia entre una Institucion de buen desemperio y otra de bajo
desempeiio.

La medicién del clima organizacional se realizO mediante una
encuesta aplicada a los trabajadores de la Direccion Regional de Salud
Puno para lo cual se analizé los siguientes indicadores:

4.1.1. ORGANIZACION.

CUADRO 3

ORGULLOSOS DE PERTENECER A LA INSTITUCION

_ | Porcentaje| Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado

En desacuerdo 5 8,1 8,1 8,1
Algunas veces 5 8,1 8,1 16,1
De acuerdo 18 29,0 29,0 45,2
Totalmente de acuerdo 34 54,8 54,8 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada DIRESA (2016).

Como se puede observar en el cuadro con respecto orgullosos de
pertenecer a la institucion el 83.8% de los trabajadores de la DIRESA
PUNO afirman estar totalmente de acuerdo y estan orgullosos de
pertenecer a la institucion, el 8.1% algunas veces y el 8.1% manifiestan

estar en desacuerdo y no estan orgullosos de pertenecer a la Institucion.
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FIGURA 1

ORGULLOSOS DE PERTENECER A LA INSTITUCION

= En
desacuerdo

= Algunas

54.8% veces

= De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Fuente: Cuadro 3

CUADRO DE ESTADIGRAFO 1

ORGULLOSOS DE PERTENECER A LA INSTITUCION

Valido 62
N°

Perdidos 0
Media 4,31
Mediana 5,00
Moda 5
Desviacion estandar ,934
Varianza ,872
Rango 3
Minimo 2
Méaximo 5
Suma 267

Fuente: Datos procesados programa SPSS
En el cuadro anterior podemos ver que de un total de 62 trabajadores

encontramos los siguientes resultados:
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A la pregunta orgullosos de pertenecer a la institucion, segun la escala
gue mas se repitio fue totalmente de acuerdo; El cincuenta por ciento de
los trabajadores manifiesta estar totalmente de acuerdo, y el restante 50%
se sitla por debajo de este valor; En promedio los trabajadores se ubican
en 4.3 es decir estan de acuerdo y tienen el orgullo de pertenecer a la
institucion; Asimismo, se desvian de 4,3 en promedio 0.93 unidades de la
escala; todos los trabajadores califican estar orgullosos de pertenecer a la

institucién en un rango de 2 al 5 de la escala de Likert.

CUADRO 4

SATISFECHO CON EL AMBIENTE DE TRABAJO

) ) Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje ]
valido acumulado
En desacuerdo 5 8,1 8,1 8,1
Algunas veces 7 11,3 11,3 19,4
De acuerdo 20 32,3 32,3 51,6
Totalmente de acuerdo 30 48,4 48,4 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplica DIRESA (2016).

Con respecto al cuadro satisfecho con el ambiente de trabajo el 80.7% de
los trabajadores afirman estar totalmente de acuerdo y estan satisfechos
con el ambiente de trabajo, el 11.3% algunas veces y por ultimo el 8.1%
manifiestan estar en desacuerdo y estan insatisfecho con el ambiente de

trabajo.
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FIGURA 2

SATISFECHO CON EL AMBIENTE DE TRABAJO

' = En desacuerdo
48.4%

= Algunas veces

= De acuerdo

=

Totalmente de
acuerdo

Fuente: Cuadro 4

CUADRO DE ESTADIGRAFO 2

SATISFECHO CON EL AMBIENTE DE TRABAJO

. Vélido 62
N Perdidos 0
Media 4,21
Mediana 4,00
Moda 5
Desviacion estandar ,943
Varianza ,890
Rango
Minimo 2
Méximo 5
Suma 261

Fuente: Datos procesados programa SPSS

A la pregunta; Satisfecho con el ambiente de trabajo la escala que mas
se repitio fue totalmente de acuerdo; El cincuenta por ciento delos

trabajadores manifiestan estar totalmente de acuerdo y el restante
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cincuenta por ciento se sitla por debajo de este valor; En promedio los
trabajadores se ubican en 4.2 es decir estan de acuerdo y satisfechos
con el ambiente de trabajo; Asimismo, se desvian de 4,2 en promedio 0.94
unidades de la escala; todos los trabajadores manifiestan estar de
acuerdo y satisfechos con en el ambiente de trabajo en un rango de 2 al

5 de la escala de Likert.

4.1.2. CONDICIONES AMBIENTALES:

CUADRO 5

CUENTA CON EQUIPOS Y MATERIALES NECESARIOS

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 3 4,8 4,8 4,8
En desacuerdo 11 17,7 17,7 22,6
Algunas veces 21 33,9 33,9 56,5
De acuerdo 19 30,6 30,6 87,1
Totalmente de acuerdo 8 12,9 12,9 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplica DIRESA (2016).

Con respecto a condiciones ambientales, en el cuadro cuenta con equipos
y materiales necesarios 43.5% de los trabajadores afirman estar de
acuerdo con los equipos y materiales necesarios para laborar, el 33.9%
de los trabajadores manifiestan algunas veces cuentan con equipos Yy
materiales necesarios, el 22.5% manifiestan estar en desacuerdo no tener

las condiciones ambientales adecuadas para laborar.
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FIGURA 3

CUENTA CON EQUIPOS Y MATERIALES NECESARIOS

= Totalmente en
desacuerdo
12.9% = En desacuerdo
= Algunas veces
= De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Fuente: Cuadro 5

CUADRO DE ESTADIGRAFO 3

CUENTA CON EQUIPOS Y MATERIALES NECESARIOS

. Valido 62

N Perdidos 0

Media 3,29
Mediana 3,00
Moda 3
Desviacion estandar 1,062
Varianza 1,127
Rango 4
Minimo 1
Maximo 5
Suma 204

Fuente: Datos procesados programa SPSS

A la pregunta; Cuenta con equipos y materiales necesarios la escala que
mas se repite es algunas veces; El 50% ciento de los trabajadores
manifiesta de que algunas veces cuentan con equipos y materiales

necesarios Yy el restante cincuenta por ciento se sitla por encima de este
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valor; en promedio los trabajadores se ubican en 3.2 es decir algunas
veces cuentan con equipos y materiales necesarios; Asimismo, se
desvian de 3,2 en promedio 1.06 unidades de la escala de Likert todos los
trabajadores manifiestan de que algunas veces cuentan con equipos y

materiales necesarios segun la escala de Likert.

4.1.3. PUESTO DE TRABAJO

Para esta dimension se han agrupado los siguientes indicadores

relacionados al puesto de trabajo:

- Las funciones del personal estan claramente definidas

- Comprometido con la misién y vision de la institucion

- Condiciones de trabajo son adecuadas para el cumplimiento de
sus funciones.

- El personal de la Institucion posee y conoce el Reglamento
Interno.

- Existen grupos que se oponen a todos los cambios.

- El ambiente que se respira en esta Institucion es tenso

- La institucion ofrece buenas oportunidades de capacitacion

- La Institucién se estimula a que se trabaja bien.

- Enlos retos de la Institucion todos los trabajadores participan
activamente.

- Preocupacion por el prestigio de la Institucion.

Mediante una agrupacion visual del SPSS se tuvieron los

siguientes resultados:
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CUADRO 6

PUESTO DE TRABAJO (AGRUPADO)

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 18 29,0 29,0 29,0
En desacuerdo 22 35,5 35,5 64,5
Algunas veces 18 29,0 29,0 93,5
De acuerdo 3 4,8 4,8 98,4
Totalmente de acuerdo 1 1,6 1,6 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplica DIRESA (2016).

En lo referente al puesto de trabajo el 64.5% de los trabajadores
manifiestan estar en desacuerdo con su puesto de trabajo, mientras que
el 29% algunas veces, y un restante de 6.4% afirman estar de acuerdo
con su puesto de trabajo. Sin lugar a duda el desacuerdo de los
trabajadores en cuanto al puesto de trabajo representa un elemento

negativo para el 6ptimo funcionamiento de esta institucion.

FIGURA 4

PUESTO DE TRABAJO (AGRUPADO)

= Totalmente
en
desacuerdo

= En
desacuerdo

= Algunas veces

Fuente: Cuadro 6
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CUADRO DE ESTADIGRAFO 4

PUESTO DE TRABAJO (AGRUPADO)

. Valido 62

N Perdidos 0

Media 2,15
Mediana 2,00
Moda 2
Desviacion estandar ,956
Varianza ,913
Rango 4
Minimo 1
Maximo 5
Suma 133

Fuente: Datos procesados programa SPSS

A la pregunta; Puesto de trabajo segun la escala de likert lo que mas se
repiti6 fue en desacuerdo; El cincuenta por ciento de los trabajadores
manifiestan estar totalmente en desacuerdo y el restante cincuenta por
ciento se sitla por encima de este valor; En promedio los trabajadores se
ubican en 2.15 es decir estdn en desacuerdo con el puesto de trabajo;
Asimismo, se desvian de 2,15 en promedio 0.95 unidades de la escala de

Likert.

4.1.4. REMUNERACION
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CUADRO 7
PAGO JUSTO (AGRUPADO)
) _ | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
vélido acumulado
Totalmente en
24 38,7 38,7 38,7
desacuerdo
En desacuerdo 21 33,9 33,9 72,6
Algunas veces 14 22,6 22,6 95,2
De acuerdo 3 4,8 4,8 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplica DIRESA (2016).

En relacién a la remuneracion en el cuadro pago justo el 72.6% de los
trabajadores manifiestan estar totalmente en desacuerdo con su pago
justo, el 22.6% afirman algunas veces y el 4.8% de los trabajadores estan
de acuerdo con la remuneracion. Lo cual nos lleva a deducir que los

trabajadores no estan de acuerdo con su pago.

FIGURA 5

PAGO JUSTO (AGRUPADO)

= Totalmente en
desacuerdo
= En desacuerdo

= Algunas veces

= De acuerdo

Fuente: Cuadro 7
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CUADRO DE ESTADIGRAFO 5

PAGO JUSTO (AGRUPADO)

. Valido 62

N Perdidos 0

Media 1,94
Mediana 2,00
Moda 1
Desviacion estandar ,903
Varianza ,815
Rango 3
Minimo 1
Maximo 4
Suma 120

Fuente: Datos procesados programa SPSS

A la pregunta considera Ud. Que le pagan lo justo por su trabajo, segun
la escala de Likert lo que mas se repitio fue totalmente en desacuerdo; El
cincuenta por ciento de los trabajadores manifiestan estar totalmente en
desacuerdo y el restante cincuenta por ciento se sitla por encima de este
valor; En promedio los trabajadores se ubican en 1.94 es decir estan en
desacuerdo con lo que le pagan en su trabajo; Asimismo, se desvian de
1.94 en promedio 0.90 unidades de la escala; todo los trabajadores
manifiestan estar en desacuerdo con el puesto de trabajo en un rango

de 1 al 4 de la escala de Likert.
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CUADRO 8

EL SALARIO CUBRE SUS NECESIDADES INMEDIATAS O BASICAS

. . | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje A
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 24 38,7 38,7 38,7
En desacuerdo 23 37,1 37,1 75,8
Algunas veces 13 21,0 21,0 96,8
De acuerdo 2 3,2 3,2 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplica DIRESA (2016).

En el cuadro el salario cubre sus necesidades inmediatas el 75.8% de los
trabajadores manifiestan estar totalmente en desacuerdo que su salario
no cubre sus necesidades basicas, el 21% afirman algunas veces y el
3.2% de los trabajadores estdan de acuerdo con su salario. Estos
resultados demuestran que los trabajadores, no goza de un sueldo
suficiente que le garantice sus necesidades inmediatas necesarios para

Su sustento.

FIGURA 6

EL SALARIO CUBRE SUS NECESIDADES INMEDIATAS O BASICAS

= Totalmente en
desacuerdo
= En desacuerdo

= Algunas veces

= De acuerdo

Fuente: Cuadro 8
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CUADRO DE ESTADIGRAFO 6

EL SALARIO CUBRE SUS NECESIDADES INMEDIATAS O BASICAS

Vélido 62

N°® Perdidos 0

Media 1,89
Mediana 2,00
Moda 1
Desviacion estandar ,851
Varianza , 725
Rango 3
Minimo 1
Maximo 4
Suma 117

Fuente: Datos procesados programa SPSS

A la pregunta Su salario cubre sus necesidades inmediatas, segun la
escala de Likert lo que mas se repitié fue totalmente en desacuerdo; El
cincuenta por ciento de los trabajadores manifiestan estar totalmente en
desacuerdo y el restante cincuenta por ciento se sitla por encima de este
valor; En promedio los trabajadores se ubican en 1.89 es decir estdn en
desacuerdo con su salario por que no cubre sus necesidades inmediatas;
Asimismo, se desvian de 1.89 en promedio 0.85 unidades de la escala;
todos los trabajadores manifiestan estar totalmente en desacuerdo con su

salario en unrango de 1 al 4 de la escala de Likert.
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DADAS MIS FUNCIONES ES JUSTA LA REMUNERACION ECONOMICA

Y LOS BENEFICIOS (CAPACITACION, SEGURO, PRESTACIONES)

QUE RECIBO.
Frecuencia | Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 15 24,2 24,2 24,2
En desacuerdo 25 40,3 40,3 64,5
Algunas veces 15 24,2 24,2 88,7
De acuerdo 5 8,1 8,1 96,8
Totalmente de acuerdo 2 3,2 3,2 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplica DIRESA (2016).

En el cuadro dadas mis funciones es justa la remuneracion econdmica y los

beneficios (capacitacion, seguro y prestaciones) que recibo el 64.5% de los

trabajadores manifiestan estar en desacuerdo por que su remuneracion no

es justa, el 24.2% algunas veces, y por ultimo el 11.3% afirman estar de

acuerdo con la remuneracion econdémica y los beneficios que recibe. Estos

resultados al compararlo dentro de los elementos que intervienen como

pardmetros para valorar individualmente y colectivamente, la calidad de

vida laboral, se encuentra la remuneracion, el cual permite mantener un

minimo de calidad de vida, lo que lleva a deducir que los trabajadores no

estan disfrutando de este bienestar.
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FIGURA 7

DADAS MIS FUNCIONES ES JUSTA LA REMUNERACION ECONOMICA
Y LOS BENEFICIOS (CAPACITACION, SEGURO, PRESTACIONES)
QUE RECIBO

2 = Totalmente en
desacuerdo
= En desacuerdo

= Algunas veces

\

= De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Fuente: Cuadro 9

CUADRO DE ESTADIGRAFO 7

DADAS MIS FUNCIONES ES JUSTA LA REMUNERACION ECONOMICA
Y LOS BENEFICIOS (CAPACITACION, SEGURO, PRESTACIONES)

QUE RECIBO

Valido 62

N° Perdidos 0

Media 2,26
Mediana 2,00
Moda 2
Desviacion estandar 1,023
Varianza 1,047
Rango 4
Minimo 1
Méaximo 5
Suma 140

Fuente: Datos procesados programa SPSS
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A la pregunta: Dadas mis funciones es justa la remuneracién econémica
y los beneficios, segun la escala de Likert lo que mas se repitié fue en
desacuerdo; El cincuenta por ciento de los trabajadores manifiestan estar
en desacuerdo y el restante cincuenta por ciento se sita por encima de
este valor; En promedio los trabajadores se ubican en 2.26 es decir estan
en desacuerdo con su remuneracion econdmica por la funcién que
realizan; Asimismo, se desvian de 1.02 en promedio 1.02 unidades de la
escala; todos los trabajadores manifiestan estar en desacuerdo con su

remuneraciones econdmicas segun la escala de Likert.

4.2. DETERMINACION DEL DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD PUNO.
El desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias
laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema,
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores que contribuyen a
alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las
exigencias técnicas, productivas y de servicios de la organizacion. El
término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el
trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales
aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad
con que desarrolla las actividades laborales asignadas en un periodo
determinado), el comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de
la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en

el trabajo, las especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades
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personales que se requieren en el desempefio de determinadas

ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad demostrada.

Existe una relacion directa entre los factores que caracterizan el

desempeifio laboral y el clima organizacional.
4.2.1. ORIENTACION A RESULTADOS

CUADRO 10

ORIENTACION DE RESULTADOS (AGRUPADO)

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Muy Bajo 12 29,3 29,3 29,3
Moderado 22 53,7 53,7 82,9
Bueno 4 9,8 9,8 92,7
Muy Bueno 3 7,3 7,3 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplica DIRESA (2016).

En lo referente a la orientacion a resultados en el cuadro se observa el
53.7% de los trabajadores realiza su labor de manera moderada, el 29.3%
de los trabajadores no cumplen con su labor y el 17.1% lo realiza de
manera buena su labor. Estos aspectos forman parte de los elementos
referidos al contenido de la tarea o trabajo, en relacion con los
conocimientos y aptitudes que se poseen y la valoracién que tenga el

trabajador de la misma dentro de todo el proceso.
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FIGURA 8

ORIENTACION DE RESULTADOS (AGRUPADO)

= Muy Bajo
= Moderado
= Bueno

Muy Bueno

Fuente: Cuadro 10

CUADRO DE ESTADIGRAFO 8

ORIENTACION DE RESULTADOS (AGRUPADO)

Vélido 41
N°

Perdidos 0
Media 2,66
Mediana 3,00
Moda 3
Desviacion estandar 1,217
Varianza 1,480
Rango 4
Minimo 1
Maximo 5
Suma 109

Fuente: Datos procesados programa SPSS

Segun la orientacion de resultados en la escala de Likert lo que mas se

repiti6 fue moderado; El cincuenta por ciento de los trabajadores
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manifiestan tener una orientacion moderada Yy el restante cincuenta por
ciento se sitla por encima de este valor; En promedio los trabajadores se
ubican en 2.66 es decir tienen una orientacion moderada con el
desempefio laboral; Asimismo, se desvian de 1.21 en promedio 1.21
unidades de la escala; todos los trabajadores manifiestan tener una
orientacion moderada con el desempefio laboral segun la escala de

Likert.

4.2.2. CALIDAD

CUADRO 11

CALIDAD (AGRUPADO)

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje )
valido acumulado
Bajo 4 9,8 9,8 9,8
Moderado 13 31,7 31,7 41,5
Bueno 20 48,8 48,8 90,2
Muy Bueno 4 9,8 9,8 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplica DIRESA (2016)

Con respecto a la calidad de trabajo el 58.6% de los trabajadores lo realiza

de manera buena su trabajo, el 31.7% lo realiza de manera moderada, y

el 9.8% no tiene calidad de trabajo. Este resultado nos ayudara a

identificar algunas debilidades que se presentan en el trabajo y

proponerse estrategias para ayudarlos a mejorar.
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FIGURA 9

CALIDAD (AGRUPADO)

9.8%
= Bajo

= Moderado

= Bueno

Muy Bueno

Fuente: Cuadro 11

CUADRO DE ESTADIGRAFO 9

CALIDAD (AGRUPADO)

. VALIDO 41

N PERDIDOS 0

Media 3,59
Mediana 4,00
Moda 4
Desviacion estandar ,805
Varianza ,649
Rango 3
Minimo 2
Méaximo 5
Suma 147

Fuente: Datos procesados programa SPSS

A la pregunta: si hay calidad en el desempefio laboral, segun la escala de

Likert lo que mas se repitié fue bueno; El cincuenta por ciento de los
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trabajadores manifiestan tener una buena calidad en el desempefio
laboral y el restante cincuenta por ciento se sitla por debajo de este valor;
En promedio los trabajadores se ubican en 3.59 es decir tienen una buena
calidad en el desempefio laboral; Asimismo, se desvian de 0.80 en
promedio 0.80 unidades de la escala; todos los trabajadores manifiestan
tener una buena calidad en el desempefio laboral segun la escala de

Likert en un rango de 2 al 5 de la escala de Likert.

4.2.3. RELACIONES INTERPERSONALES.

CUADRO 12

RELACIONES INTERPERSONALES (AGRUPADO)

Frecuencia Porcentaje Porcfe_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Bajo 6 14,6 14,6 14,6
Bajo 12 29,3 29,3 43,9
Moderado 6 14,6 14,6 58,5
Bueno 9 22,0 22,0 80,5
Muy Bueno 8 19,5 19,5 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplica DIRESA (2016).

En lo referente a como son las relaciones interpersonales el 43.9% de los
trabajadores manifiestan que es bajo, el 41.5% afirman tener buena
relacion y por ultimo el 14.6% de los trabajadores tienen moderada

relacion.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO S1[Li Nacional del
i Altiplano

FIGURA 10

RELACIONES INTERPERSONALES (AGRUPADO)

' = Muy Bajo

= Bajo

= Moderado
= Bueno

Fuente: Cuadro 12

CUADRO DE ESTADIGRAFO 10

RELACIONES INTERPERSONALES (AGRUPADO)

. Vélido 41

N Perdidos 0

Media 3,02
Mediana 3,00
Moda 2
Desviacion estandar 1,387
Varianza 1,924
Rango 4
Minimo 1
Méaximo 5
Suma 124

Fuente: Datos procesados programa SPSS

A la pregunta: sobre relaciones interpersonales segun la escala de Likert
lo que mas se repitid fue bajo; El cincuenta por ciento de los trabajadores
manifiestan tener baja relaciones interpersonales y el restante cincuenta
por ciento se situa por encima de este valor; En promedio los trabajadores

58

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad
Nacional del
Altiplano

TESIS EPG UNA - PUNO

se ubican en 3.02 es decir tienen una moderada relaciones

interpersonales; Asimismo, se desvian del.38 en promedio 1.38
unidades de la escala; todos los trabajadores manifiestan tener una

moderada relaciones interpersonales segun la escala de Likert.

4.2.4. INICIATIVA
CUADRO 13
INICIATIVA (AGRUPADO)
. .| Porcentaje| Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje i
valido acumulado

Muy Bajo 3 7,3 7,3 7,3
Bajo 18 43,9 43,9 51,2
Moderado 11 26,8 26,8 78,0
Bueno 6 14,6 14,6 92,7
Muy Bueno 3 7,3 7,3 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente Encuesta aplica DIRESA (2016).

Respecto a la iniciativa, el 51.2% de los trabajadores no tienen iniciativa
en el trabajo, el 26.8 % tiene moderada iniciativa, y el 21.9% tiene buena

iniciativa en el trabajo.
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FIGURA 11

INICIATIVA (AGRUPADO)

7.3%
A' = Muy Bajo
= Bajo
= Moderado
= Bueno
Muy Bueno

Fuente: Cuadro 13
CUADRO DE ESTADIGRAFO 11

INICIATIVA (AGRUPADO)

Vélido 41
N°

Perdidos 0
Media 2,71
Mediana 2,00
Moda 2
Desviacion estandar 1,055
Varianza 1,112
Rango 4
Minimo 1
Méaximo 5
Suma 111

Fuente: Datos procesados programa SPSS.

A la pregunta: sobre tener iniciativa en el desempefio laboral, segun la
escala de Likert lo que mas se repitid fue bajo; El cincuenta por ciento de

los trabajadores manifiestan tener baja iniciativa en el desempefio laboral
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y el restante cincuenta por ciento se sitla por encima de este valor; En
promedio los trabajadores se ubican en 2.71 es decir tienen una
moderada iniciativa; Asimismo, se desvian de 1.05 en promedio 1.05
unidades de la escala; todos los trabajadores manifiestan tener una

moderada iniciativa en el desempefio laboral segun la escala de Likert.

4.2.5. TRABAJO EN EQUIPO

CUADRO 14

TRABAJO EN EQUIPO (AGRUPADO)

Frecuencia Porcentaje Porc,;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Bajo 5 12,2 12,2 12,2
Bajo 10 24,4 24,4 36,6
Moderado 19 46,3 46,3 82,9
Bueno 3 7,3 7,3 90,2
Muy Bueno 4 9,8 9,8 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplica DIRESA (2016).

Respecto al trabajo en equipo el 46.3% de los trabajadores tienen
moderada habilidad para trabajar en equipo, el 36.6% de los trabajadores
no tienen habilidades para trabajar en equipo y el 17.1% de los

trabajadores tiene muy buenas habilidades para trabajar en equipo.
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FIGURA 12

TRABAJO EN EQUIPO (AGRUPADO)

9.8%
= Muy Bajo
= Bajo
’ = Moderado

= Bueno

Muy Bueno

Fuente: Cuadro 14
CUADRO DE ESTADIGRAFO 12

TRABAJO EN EQUIPO (AGRUPADO)

Vélido 41
N°

Perdidos 0

Media 2,78
Mediana 3,00
Moda 3
Desviacion estandar 1,084
Varianza 1,176
Rango 4
Minimo 1
Méaximo 5
Suma 114

Fuente: Datos procesados programa SPSS.

A la pregunta: sobre trabajar en equipo, segun la escala de Likert lo que
mas se repitié fue moderado; El cincuenta por ciento de los trabajadores

manifiestan tener un moderado trabajo en equipo y el restante cincuenta
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por ciento se sitla por debajo de este valor; En promedio los trabajadores
se ubican en 2.78 es decir tienen un moderado trabajo en equipo;
Asimismo, se desvian de 1.08 en promedio 1.08 unidades de la escala;
todos los trabajadores manifiestan tener un moderado trabajo en equipo

segun la escala de Likert.
4.2.6. ORGANIZACION

CUADRO 15

ORGANIZACION (AGRUPADO)

Frecuencia | Porcentaje Porc,;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Bajo 8 19,5 19,5 19,5
Bajo 11 26,8 26,8 46,3
Moderado 15 36,6 36,6 82,9
Bueno 4 9,8 9,8 92,7
Muy Bueno 3 7,3 7,3 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplica DIRESA (2016).

En cuanto a la organizacion en el desempefio laboral el 46.3% de los
trabajadores su organizacion es bajo, el 36.6% de los trabajadores su
organizacion es de manera moderada y el 17.1% de los trabajadores tiene

buena organizacion en el desempefio laboral.
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FIGURA 13

ORGANIZACION (AGRUPADO)

= Muy Bajo
= Bajo

‘ ' = Moderado
= Bueno

Muy Bueno

Fuente: Cuadro 15

CUADRO DE ESTADIGRAFOS 13

ORGANIZACION (AGRUPADO)

Vélido 41
N°

Perdidos 0
Media 2,59
Mediana 3,00
Moda 3
Desviacion estandar 1,140
Varianza 1,299
Rango 4
Minimo 1
Méaximo 5
Suma 106

Fuente: Datos procesados programa SPSS

A la pregunta: sobre organizacion en el desempefio laboral, segun la
escala de Likert lo que mas se repiti6 fue moderado; El cincuenta por

ciento de los trabajadores manifiestan que hay una moderada
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organizacion y el restante cincuenta por ciento se sitia por debajo de este
valor; En promedio los trabajadores se ubican en 2.59 es decir tienen
una moderada organizacion; Asimismo, se desvian de 1.14 en promedio
1.14 unidades de la escala; todos los trabajadores manifiestan tener una

moderada organizacion segun la escala de Likert.

4.3. PROPUESTA DE POLITICAS LABORALES A FIN DE MEJORAR EL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION REGIONAL DE SALUD PUNO.

Para la presente propuesta se ha elaborado un Plan de Capacitacion para
la mejora continua del clima organizacional, constituye un instrumento que
determina las prioridades de capacitacion a los trabajadores de la

Direccion Regional de Salud Puno.

La capacitacion es un proceso educacional de caracter estratégico
aplicado de manera organizada y sistémica, mediante el cual el personal
adquiere o desarrolla conocimientos y habilidades especificas relativas al
trabajo, y modifica sus actitudes frente a aspectos de la organizacion, el
puesto o el ambiente laboral. Como componente del proceso de desarrollo
de los Recursos Humanos, la capacitacion implica, por un lado, una
sucesion definida de condiciones y etapas orientadas a lograr la
integracion del trabajador a su puesto en la Institucién, el incremento y
mantenimiento de su eficiencia, asi como su progreso personal y laboral

en la institucion.

El plan presentado para la investigacion se puede observar con mas

detalle en el anexo 4.
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5.1. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Luego de haber cumplido con los objetivos propuestos para el desarrollo
del presente trabajo de investigacion, los cuales nos han servido para
dar respuesta a nuestras interrogantes planteadas y en base a los
resultados obtenidos seguidamente contrastaremos nuestras hipotesis

para confirmarlos o rechazarlos.

HIPOTESIS GENERAL: “Existe una relacion significativa entre las
dimensiones de Clima Organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Salud Puno: Periodo 2015”

CORRELACIONES
Clima Desempefio
organizacional laboral
Correlacion de 1 063
Pearson
Clima organizacional Sig. (bilateral) 697
N 62 41
Correlacion de 063 1
Pearson
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 697
N 41 41

Fuente: Aplicacién de correlacién mediante el Software SPSS.

En la tabla anterior aplicando la Correlacion de Pearson nos muestra que
existe una correlacion del 69.7% de acuerdo a la tabla del Anexo 3 existe
una correlacion positiva moderada. Por lo tanto; estos resultados nos

permiten confirmar y validar Nuestra Hipotesis General.

Hipotesis Especifica N° 01: “El Clima Organizacional del lugar donde
laboran los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Puno es

inadecuado en el Periodo 2015”.
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En el desarrollo del objetivo especifica N° 01, Segun los resultados de
investigacion donde se hace un analisis al ambiente del clima
Organizacional el 16% manifiesta no estar orgullosos de pertenecer a la
institucion; el 19% manifiesta estar insatisfecho con el ambiente de
trabajo; el 23% manifiesta no tener las condiciones ambientales
adecuadas para laborar; el 65% manifiesta estar en desacuerdo con su
puesto de trabajo; el 73% afirman estar en desacuerdo con su
remuneracion; el 76% manifiesta que su remuneracion no cubre sus
necesidades basicas; el 64% manifiesta que su remuneracion no es justa.
Por lo tanto; estos resultados nos permiten confirmar y validar Nuestra

Hipoétesis Especifica N° 01.

Hipétesis Especifica N° 02: “El desempefio laboral de los trabajadores

es deficiente en la Direccidon Regional de Salud Puno: Periodo 2015”.

Segun los resultados presentados tenemos: orientacion a resultados el
50% de los trabajadores realiza su labor de manera moderada; respecto
a la calidad el 10% tiene baja calidad de trabajo y el 31% de manera
moderada; en lo referente a como son las relaciones interpersonales, el
44% manifiesta que entre bajo y muy bajo; respecto a la iniciativa el 51%
de los trabajadores no tienen iniciativa; en lo referente a trabajo en equipo
el 36% de los trabajadores no tiene habilidades para trabajar en equipo;
con respecto a la organizacion en el desempefo laboral el 46% de los
trabajadores su organizacién es entre bajo y muy bajo. Por lo tanto; Estos
resultados nos permiten confirmar y validar nuestra Hipo6tesis Especifica

N° 02.
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CONCLUSIONES

Los resultados de la investigacion nos han permitido llegar a las siguientes
conclusiones:

1. Con respecto al ambiente del clima Organizacional el 16% manifiesta no
estar orgullosos de pertenecer a la institucion; el 19% manifiesta estar
insatisfecho con el ambiente de trabajo; el 23% manifiesta no tener las
condiciones ambientales adecuadas para laborar; el 65% manifiesta
estar en desacuerdo con su puesto de trabajo, el 73% afirman estar en
desacuerdo con su remuneracién, el 76% manifiesta que su
remuneracion no cubre sus necesidades basicas, el 64% manifiesta que
su remuneracion no es justa. Por lo tanto, el clima organizacional es
inadecuado.

2. Con respecto al desempeiio laboral el 54% de los trabajadores realiza
su labor de manera moderada en orientacién a los resultados; respecto
a la calidad de su trabajo el 49% lo realiza de manera buena; en lo
referente a como son las relaciones interpersonales el 29% manifiesta
gue es bajo; respecto a la iniciativa el 44% de los trabajadores no tienen

iniciativa; en lo referente a trabajo en equipo el 46% de los trabajadores
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no tiene habilidades para trabajar en equipo; con respecto a la
organizacion en el desempefio laboral el 37% de los trabajadores su
organizacion es de manera moderada.

3. A fin de mejorar el clima organizacional y desempefio laboral de la
Direccion Regional de Salud Puno, se ha desarrollado una propuesta de
politicas laborales basados en el Plan de Capacitacion para la mejora

continua del clima organizacional.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al Director Regional y al equipo técnico de la Direccion regional

de Salud Puno, lo siguiente:

1. De acuerdo a la investigacion la institucion debe de desarrollar politicas y
cursos que permiten crear un clima laboral favorable para que los
miembros se sientan a gusto de pertenecer y laborar en ella, tomando en
cuenta la importancia de conocer las necesidades y expectativas que
presenta cada uno de los trabajadores y de esa manera puedan
desenvolverse mejor en su puesto de trabajo. Dejar de lado las
preferencias que se tiene por algunos trabajadores, ofrecer las mismas
oportunidades para todos; con respecto a las relaciones interpersonales,
la institucion debe preocuparse por fomentar buenas relaciones
interpersonales entre todos los miembros de ella, para asi favorecer un
buen clima laboral, con la finalidad de tener un buen capital humano que
se sienta satisfecho y trasmita ese sentimiento al usuario.

2. La comunicacion es muy importante en toda organizacion, tal como se
observa en el cuadro 10, por ello se tiene que dar reuniones con todo el

personal para dialogar en que estan fallando en cuanto a su puesto de
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trabajo, problemas que se presentan dia a dia, intercambiar ideas con el
fin de mejorar como persona y trabajador, asi como también poder
expresar las necesidades o inquietudes que tenga cualquier miembro de
la organizacion.

3. Para mejorar el clima organizacional y desempefio laboral se sugiere
tomar en cuenta la propuesta presentada en el trabajo de investigacion.

Ver anexo 4.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO PARA EL ANALISIS DE LA RELACION ENTRE CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES

DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD PUNO.

Estimado trabajador(a). Estamos realizando un estudio para determinar relacion
entre clima organizacional y desempefio laboral. Por Favor responda la presente
encuesta que tiene fines de investigacion y estd amparado en el D.S. 604
Secreto Estadistico; el periodo de referencia es el afio 2015.

Marque con una (X) donde corresponda y/o escriba los espacios.

DATOS GENERALES

CARGQO: Profesional ( ) Técnico administrativo. ( ) Auxiliar. ()

EDAD: De?25a35afios( ), De36a45arios(), De 46 a 55 afios ()
De 56 a 65 afios ( ), De 66 afios a mas ( ).

GENERO: Masculino ( ) Femenino ()

TIEMPO DE TRABAJO EN LA INSTITUCION: Afios Meses

INSTRUCCIONES

Lea bien cada una de las preguntas y elija la alternativa segun su criterio y

margue con un aspa (X). Teniendo en cuenta que:

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Algunas veces

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

o a0k 0w DN PE

No aplica
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NO

PREGUNTA

LA ORGANIZACION

¢ Se siente orgulloso de pertenecer a la Institucion?

¢ Se siente satisfecho con el ambiente de trabajo?

CONDICIONES AMBIENTALES

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

PUESTO DE TRABAJO

¢Las funciones del personal estan claramente
definidas?

¢Considera que el personal que labora en la
Institucién estad comprometido con la mision y visién
de la misma?

¢Las condiciones de trabajo son adecuadas para el
cumplimiento de sus funciones?

SEl personal de la Institucion posee y conoce el
Reglamento Interno?

En esta Institucion existen grupos que se oponen a
todos los cambios

¢El ambiente que se respira en esta Institucién es
tenso?

10

¢En esta Entidad ofrece buenas oportunidades de
capacitacion?

11

¢En esta Institucion se estimula al que trabaja bien?

12

¢Cuando hay un reto para la Institucién todos los
trabajadores participan activamente en la solucién?

13

¢Realmente nos preocupa el prestigio de la
Institucion?

14

¢En la Institucion existen grupos que se oponen a
todos los cambio?

REMUNERACION

15

¢ Considera usted que le pagan lo justo por su trabajo?

16

¢, Su salario cubre sus necesidades inmediatas?

17

Dadas mis funciones es justa la remuneracion
econOmica y los beneficios (capacitacion, seguro,
prestaciones) que recibo

iMUCHAS GRACIAS POR SU APOYO Y SU VALIOSA COOPERACION!
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ANEXO 2

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL LA
DIRECCION REGIONAL DE SALUD PUNO.

UNIDAD/DPTO. AREA/SERV.
EVALUADO-

PUESTO- FECHA DE INGRESO
EVALUADOR------===mmmmmmm e oo

FECHA DE LA EVALUACION -----
En qué grado cree usted que el trabajador tiene desarrollada las competencias que se

presentan a continuacion. - Marque con una X el nimero que refleja su opinién.
INSTRUCCIONES
1. Antes de iniciar la evaluacién del personal a su cargo, lea bien las instrucciones, si
tiene duda consulte con el personal responsable de la investigacién.
Lea bien el contenido de la competencia y comportamiento a evaluar.
En forma objetiva y de conciencia asigne el puntaje correspondiente.
Recuerde que, en la escala para ser utilizada por el evaluador, cada puntaje

corresponde a un nivel que va de Muy bajo a Muy alto.

Muy bajo :1 ---Inferior. - Rendimiento laboral no aceptable.

Bajo 2 ---Inferior al promedio. - Rendimiento laboral regular.
Moderado : 3 ---Promedio. - Rendimiento laboral bueno.

Alto 4 ---Superior al promedio. - Rendimiento laboral muy bueno.
Muy Alto  : 5 ---Superior. - Rendimiento laboral excelente.

5. En el espacio relacionado a comentarios, es necesario que anote lo adicional que

usted quiere remarcar.

MUY MUY
BAJO BAJO | MOD. | ALTO ALTO PUNTA

AREA DEL DESEMPERNO N

ORIENTACION DE RESULTADOS

Termina su trabajo oportunamente

Cumple con las tareas que se le
encomienda

Realiza un volumen adecuado de
trabajo

CALIDAD

No comete errores en el trabajo
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Hace uso racional de los recursos

No Requiere de supervision frecuente

Se muestra profesional en el trabajo

Se muestra respetuoso y amable en el
trato

RELACIONES INTERPERSONALES

Se muestra cortés con los clientes y con
sus companeros

Brinda una adecuada orientacién a los
clientes

Evita los conflictos dentro del equipo

INICIATIVA

Muestra nuevas ideas para mejorar los
procesos

Se muestra asequible al cambio

Se anticipa a las dificultades

Tiene gran capacidad para resolver
problemas

TRABAJO EN EQUIPO

Muestra aptitud para integrarse al
equipo

Se identifica facilmente con los objetivos
del equipo

ORGANIZACION

Planifica sus actividades

Hace uso de indicadores

Se preocupa por alcanzar las metas

PUNTAJE TOTAL:

Firma del evaluador (Director, Jefe de | Comentarios
Departamento Asistencial, o Jefe de
Unidad Administrativa)
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ANEXO 3

COEFICIENTE DE CORRELACION PEARSON.

VALOR

SIGNIFICADO

-1

Correlacion negativa grande y perfecta

-0,9a-0,99

Correlacion negativa muy alta

-0,7 a-0,89

Correlacion negativa alta

-0,4 a -0,69

Correlacion negativa moderada

-0,2 a-0,39

Correlacion negativa baja

0,01a-0,19

Correlacién negativa muy baja

0

Correlacion nula

0,01a0,19

Correlacion positiva muy baja

0,2a0,39

Correlacién positiva baja

0,4 a0,69

Correlacion positiva moderada

0,7a0,89

Correlacion positiva alta

0,9a0,99

Correlacion positiva muy alta

1

Correlacion positiva grande y perfecta
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ANEXO 4

PLAN DE CAPACITACION PARA LA MEJORA CONTINUA DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL

PRESENTACION

El Plan de Capacitacion para la mejora continua del clima organizacional, para
la Institucion, constituye un instrumento que determina las prioridades de

capacitacion a los trabajadores de la Direccién Regional De Salud Puno.

La capacitacion es un proceso educacional de cardcter estratégico aplicado
de manera organizada y sistémica, mediante el cual el personal adquiere
o desarrolla conocimientos y habilidades especificas relativas al trabajo,
y modifica sus actitudes frente a aspectos de la organizacién, el puesto o
el ambiente laboral. Como componente del proceso de desarrollo de los
Recursos Humanos, la capacitacién implica, por un lado, una sucesioén definida
de condiciones y etapas orientadas a lograr la integracién del trabajador a
su puesto en la Institucion, el incremento y mantenimiento de su eficiencia,

asi como su progreso personal y laboral en la institucion.

En tal sentido la capacitacion constituye factor importante para que el trabajador
brinde el mejor aporte en el puesto asignado, ya que es un proceso constante
gue busca la eficiencia y la mayor productividad en el desarrollo de sus
actividades, asi mismo contribuye a elevar el rendimiento, la moral y el ingenio

creativo del trabajador.
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I.  INTRODUCCION

El clima organizacional esta dado por la percepcion compartida por los
miembros de la DIRESA PUNO respecto al trabajo, el ambiente fisico en
gue éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a
él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. Es un
indicador de la gestidn de la organizacién, permite conocer el impacto de
los cambios percibidos, las politicas y procedimientos existentes, la
comunicacion, el estilo de direccion y las condiciones de trabajo. Se debe
tener en cuenta que el comportamiento humano es un tema
complejoy dindmico, por lo cual requiere investigacion, actualizacion y
verificacion, necesarios para la elaboracién de un estudio de clima
organizacional, cuyo objetivo principal es identificar las percepciones de
los trabajadores, para definir planes de accién orientados a mejorar los
aspectos que afectan negativamente el normal desarrollo de la
organizacion y de igual manera potenciar todos aquellos aspectos
favorables, que motivany hacen de la gestion diaria una labor agradable

gue motiva a todos.

En este contexto se busca impulsar y desarrollar mejoras en el clima
organizacional. Por ello es necesario fortalecer la organizacién en su
capital humano y por consiguiente al existir un ambiente agradable y
confortable para las personas, éstas comienzan a buscar nuevas formas
de desarrollar su trabajo, dejando a un lado el trabajo rutinario, y buscando
formas de hacer que su labor se convierta en algo interesante y que

puedan desde alli, aportar diferentes ideas dentro de la Institucion.
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Teniendo en cuenta el Plan de capacitacion. Los resultados de un estudio
del clima organizacional implican cambios en la institucién que involucran
a todos los niveles jerarquicos, por lo cual es necesario plantear el trabajo
de sensibilizacion a todos los niveles y lograr la mayor difusion y
participacion posible. Ello contribuira al logro de los objetivos planteados,
la participacion de todos y la posterior retroalimentacion sobre los
resultados y los planes de accién; y hara que los trabajadores se sientan
tomados en cuenta y sean parte de las acciones de mejora y de los éxitos

de la institucion.

La propuesta elaborada es con el fin de mejorar el clima organizacional;
asi mismo, el monitoreo y evaluacion de los planes de mejora basados en
los resultados encontrados. Dichas mediciones seran anuales a fin de
contar con una tendencia evolutiva de sus mejoras a partir de proyectos

orientados a cambios positivos en la Institucion.

II.  JUSTIFICACION

El recurso mas importante en cualquier organizacién lo forma el personal
implicado en las actividades laborales. Esto es de especial importancia en
una organizacion que presta servicios, en la cual la conducta y
rendimiento de los individuos influye directamente en la calidad y

optimizacién de los servicios que se brindan.

La esencia de una fuerza laboral motivada esta en la calidad del trato que
recibe en sus relaciones individuales que tiene con los ejecutivos o
funcionarios, en la confianza, respeto y consideracion que sus jefes les

prodiguen diariamente. También son importantes el ambiente de trabajo
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y la medida en que éste facilita o inhibe el cumplimiento del trabajo de

cada persona.

Tales antecedentes conducen automaticamente a  enfocar
inevitablemente el tema de la capacitacion como uno de los elementos
vertebrales para mantener, modificar o cambiar las actitudes vy

comportamientos de las personas dentro de las Instituciones.

En tal sentido se plantea el presente Plan de Capacitacion para la mejora

continua del Clima Organizacional.

. ALCANCE

El presente plan de capacitacion es de aplicaciéon para todo el personal

gue labora en la Direccién Regional de Salud Puno.

IV. BASE LEGAL

1. Ley No 26842, Ley General de Salud.

2. Ley No 27657, Ley del Ministerio de Salud.

3. Decreto Supremo N° 023-2005-SA — Reglamento de Organizacion
y Funciones el Ministerio de Salud.

4. Ley N° 27783, Ley de Bases de la Descentralizacion.

5. Ley N° 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales.

6. Ley N° 27972, Ley Organica de Municipalidades.

7. Resolucion Ministerial N° 519-2006-SA/MINSA que aprueba el
Documento Técnico Sistema de Gestion de la Calidad en Salud.

8. Resolucion Ministerial N° 640-2006/MINSA que aprueba el Manual

para la Mejora Continua de la Calidad. 5. Resolucion Ministerial
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N° 589-2007/MINSA que aprueba el Plan Nacional Concertado de
Salud.

9. Resolucion Ministerial N° 596-2007/MINSA que aprueba el Plan
Nacional de Gestion de la Calidad en Salud.

10.Resolucion Ministerial N° 143-2008/MINSA que constituye el
Comité Técnico de Clima Organizacional.

V. AMBITO DE APLICACION

El Plan de capacitacion para la mejora continua del Clima Organizacional,
es de aplicacion en las instituciones de la Direccién Regional de Salud
Puno y es de referencia o aplicabilidad para las REDESS de salud de las

demas provincias segun lo consideren.

VI.  FINALIDAD

Desarrollar un Plan de Capacitacion para la mejora continua del Clima
Organizacional en la Direccion Regional de Salud Puno y promover el uso
practico de los resultados, a través de la elaboracion de mejora continua

del clima organizacional realizado en la DIRESA PUNO.

Vil.  IMPORTANCIA.

El Plan de capacitacion para la mejora continua del Clima Organizacional,
permite conocer en forma cientifica y sistemética, las opiniones de las
personas a cerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, con el
fin de elaborar planes y/o proyectos que permitan superar de manera
priorizada los factores negativos que se detecten y que afecten el

compromiso y la productividad del potencial humano.
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VIIl.  OBJETIVOS

8.1. OBJETIVO GENERAL

Contribuir a mejorar el Clima Organizacional de la DIRESA PUNO,
a través de acciones aplicadas a las dimensiones priorizadas, e

impulse el desarrollo de una cultura de clima organizacional.

8.1.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS

v" Promover en la DIRESA PUNO, el estudio del clima
organizacional.
v' Desarrollar capacidades para los estudios del clima
organizacional.
v" Implementar en la DIRESA PUNO, estudios del clima
organizacional.
v Identificar en la DIRESA PUNO, buenas practicas para
la mejora continua del clima organizacion.
IX. METAS
Capacitar al 100% Directores, Directores Ejecutivos, Jefes de Unidades y
personal operativo de la DIRESA PUNO.

X. RESPONSABLES

El Director General de la Direccion Regional de Salud Puno,
conjuntamente con el equipo de gestion, tiene la responsabilidad de

apoyar técnica, administrativa y econémicamente el presente Plan.

El Director de Imagen Institucional de la DIRESA PUNO tiene la
responsabilidad de la ejecucién, desarrollo, monitoreo y evaluacion del

presente Plan.
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XI.

Los Directores Ejecutivos de las Diferentes Oficinas y Unidades, tienen la
responsabilidad de participar y brindar facilidades al personal a su cargo
para la capacitacion efectiva en la ejecucion del Plan, mediante acta de

compromiso firmada.

Los servidores asistenciales y Administrativos, bajo cualquier modalidad
de vinculo laboral, tiene la responsabilidad de participar activamente en la

ejecucion del cronograma de actividades del Plan.

CONTENIDO

11.1. DEFINICIONES OPERATIVAS:
CLIMA ORGANIZACIONAL: El clima organizacional esta dado
por las percepciones compartidas por los miembros de la DIRESA
PUNO respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da,
las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las
diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho
trabajo.
METODOLOGIA PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL: Es un Documento técnico que proporciona
la metodologia, herramientas e instrumentos, al personal de la
Institucién, para promover la implementacion del estudio del clima
organizacional que contribuya al desarrollo de una cultura de
calidad en la DIRESA PUNO a través de la mejora continua del

clima organizacional.

PLAN PARA LA MEJORA CONTINUA DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL: Documento Técnico en el cual se
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establecen objetivos, estrategias y actividades a desarrollar para
la mejora continua del Clima Organizacional. Debe ser aplicado
por el Equipo Técnico o Comité del Clima Organizacional, segun

nivel de complejidad de la Institucion.

PROYECTO DE MEJORA CONTINUA: Se reconocen como
propuestas de valor, porque su implementacion genera avances
sustanciales y relativos al cumplimiento de la mision DIRESA
PUNO, la satisfaccion de los usuarios y trabajadores (recursos
humanos o usuarios internos) asi como el impacto en la

comunidad de influencia a la que van dirigidos sus servicios.

El plan de capacitacion del clima organizacional, mediante el cual
se fomenta la participacion de los trabajadores en la busqueda

constante de la mejora continua.

RECURSOS HUMANOS (Usuarios internos): Personas que en el
sistema de salud realizan acciones para el logro de resultados en

el campo de la salud, ya sea en bienes o servicios.

Las personas no son recursos, Sin0 que tienen recursos
(conocimientos, valores, habilidades y experiencia para

desarrollar sus acciones).

El Plan de capacitacion para la mejora continua del clima
organizacional, se considera a todas las personas que trabajen y

tenga una relacion directa con la DIRESA PUNO.
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SENSIBILIZACION: Es entendida como el conjunto de acciones
que pretenden influir sobre las ideas, percepciones, estereotipos,
conceptos de las personas y grupos para provocar un cambio de
actitudes en nuestras practicas sociales, individuales y colectivas.
Consiste en motivar la participacion y el compromiso de los
decisores, gestores politicos y técnicos; asi como al personal de
la DIRESA PUNO, en la implementacion del Plan para el Estudio

del Clima Organizacional.

11.2. ESTRATEGIAS:
Las estrategias para implementar en la DIRESA PUNO, el Plan de
capacitacion para la mejora continua del Clima Organizacional son
las siguientes:

a) Concertar compromisos politicos regional y local que faculten
el mejoramiento sostenido del nivel de gestion de la DIRESA
PUNO para la mejora continua del clima organizacional.

b) Institucionalizar el plan de capacitacion del clima
organizacional que facilite la mejor orientacion en la
formulacion de los planes de gestion y en los procesos de
control.

c) Motivary comprometer al personal de la DIRESA en el proceso
del Plan de mejora continua del clima organizacional como
elemento estratégico en el desarrollo de una cultura de

calidad.
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11.3. ESTRATEGIAS DE INTERVENCION.

a) Compromiso de la alta Direccion y equipo de gestion

b) Compromiso de todos los Directores Ejecutivos y jefes de
Unidades de la DIRESA PUNO.

c) Sensibilizacion para el compromiso y participacion de los
servidores de la DIRESA PUNO.

d) Capacitacion oficializada de los integrantes del comité de
organizacion

e) Asesoramiento Técnico de Instituciones expertas.

f) Identificacion de promotores lideres de clima de clima

organizacional saludables.

11.4. ACTIVIDADES:

OE 1. Promover en la Direccién Regional de Salud Puno, el

estudio del clima organizacional.

v Sensibilizacion de los decisores, gestores politicos en
salud y personal de la Institucibn sobre clima
organizacional y su estudio en el desarrollo de la
DIRESA PUNO.

v' Socializacién del Documento Técnico: “Metodologia
para el estudio del Clima Organizacional”, instrumento
y herramienta informética de procesamiento de datos,
para el estudio del clima organizacional en la DIRESA

PUNO.
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v Difusién del Documento Técnico: “Metodologia para el
Estudio del Clima Organizacional”, instrumento vy
herramienta informética de procesamiento de datos,
para el estudio del clima organizacional en la DIRESA

PUNO.

OE 2. Desarrollar capacidades para los estudios del clima

Organizacional.

v' Capacitacion a los equipos técnicos de la DIRESA
PUNO del segun su naturaleza y nivel resolutivo en la
implementacion del Documento “Metodologia para el
Estudio del Clima Organizacional”.

v' Capacitacion a los equipos técnicos de la DIRESA
PUNO segun su naturaleza y nivel resolutivo en el
disefio e implementacion de proyectos de mejora

continua del clima organizacional.

OE 3. Implementar en la Direccion Regional de Salud Puno

estudios del clima organizacional.

v' Seleccién de las Instituciones pilotos de la DIRESA
PUNO para la determinacion de una linea de base y la
realizacion del estudio del clima organizacional.

v' Determinacion de una linea de base del clima
organizacional en la DIRESA PUNO a nivel regional.

v' Aplicacién de la metodologia para el estudio del clima

organizacional en la DIRESA PUNO.
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OE 4. Identificar en la Direccion Regional de Salud Puno, las
buenas practicas para la mejora continua del clima

organizacional

v" Monitoreo y Evaluacion de las acciones para la mejora
continua del clima organizacional.

v Elaborar el Documento Técnico: Buenas Préacticas
para un adecuado clima organizacional.

v Priorizar e Implementar Buenas Practicas para la
mejora continua del clima organizacional.

XIl.  FINANCIAMIENTO

El monto de inversion de este Plan de capacitacion, sera financiada con

ingresos propios de la Institucion de acuerdo a las actividades realizadas.
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