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RESUMEN

El presente estudio fue desarrollado con el propédsito de determinar la relacidén
que tiene el “Clima Organizacional con el Desempefo Laboral del personal
administrativo de los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi en

Ecuador’.

El estudio investigativo, tiene un enfoque cuantitativo y un disefno
descriptivo correlacional, en el cual se aplicaron 312 encuestas en las que se
utilizaron dos instrumentos de medicidn, el primero sobre el clima
organizacional que consta de 50 items, y segundo sobre el desemperio laboral
que consta de 48 items. La prueba Alfa de Cronbach que valida la
confiabilidad del instrumento, arroj6 un 0,970 con 98 elementos (items),

significando que existe un alto nivel de confianza en los datos recabados.

Para medir la correlacion entre estas dos variables, se utilizé el coeficiente
de correlacibn de Spearman, en el que se observa un valor de 0,870,
evidenciando un nivel de correlacidn significativa; esto expresa que, a mejor

clima organizacional, mayor desempefio laboral.

Estos resultados nos permiten inferir que existe una significativa relacion entre
el “clima organizacional y el desempefio laboral en el personal administrativo
de los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi en Ecuador”, esto
nos lleva a creer que el clima organizacional es un factor fundamental dentro
de las organizaciones, considerando que el desempefio depende de la
percepcidon que tenga el personal sobre el entorno que lo rodea, mismo que

puede ser negativo o positivo.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The present study was developed with the purpose of determining the
relationship between the “Organizational Climate and the Labor Performance
of the administrative staff of the Public Health Districts of the Province of

Manabi in Ecuador”.

The research study has a quantitative approach and a descriptive correlational
design, in which 312 surveys were applied in which two measuring instruments
were used, the first on the organizational climate consisting of 50 items, and
second on the work performance that It consists of 48 items. The Cronbach
Alpha test that validates the reliability of the instrument, showed a 0.970 with
98 elements (items), meaning that there is a high level of confidence in the
data collected.

To measure the correlation between these two variables, Spearman's
correlation coefficient was used, in which a value of 0.870 is observed,
showing a significant level of correlation; This expresses that, the better

organizational climate, the better work performance.

These results allow us to infer that there is a significant relationship between
the “organizational climate and work performance in the administrative staff of
the Public Health Districts of the Province of Manabi in Ecuador”, this leads us
to believe that the organizational climate is a factor fundamental within
organizations, considering the perception that is negative or positive that staff
have about the surrounding environment depends on their performance.

Keywords: Organizational climate, job performance.



1. CAPITULO I: INTRODUCCION

La progresiva complejidad competitiva, con fundamento en los bienes y
servicios disponibles en organizaciones bien sean publicas o privadas, desde
la perspectiva del dinamismo organizacional, requiere de constantes cambios
y examenes dentro de sus procesos administrativos, siendo estos parte de
los principios basicos de la administracién, como lo son la planeacion,
organizacion, direccion y control, que a su vez simplifican la labor,
estableciendo ciertas normas, métodos y procedimientos que permitiran que

la organizacién sea veraz y efectiva.

Al momento de hablar de clima organizacional, es necesario resenar
como es el ambiente interno imperante en la organizacion, el cual ciertamente
es influenciado por la calidad de sus relaciones. En tal sentido, se debe
puntualizar que el clima organizacional condiciona positiva 0 negativamente
las relaciones del trabajador y en consecuencia su desempefio aumento o

disminuye.

Cuando se habla de justicia organizacional, primero hay de tener en
cuenta que este es un fendmeno multidimensional (Vaamonde, 2013) cual
puede determinar en gran medida la posible presencia de ciertos
comportamientos organizacionales que estan a favor de la productividad
(Omar & Uribe-Delgado, 2007). Esta relacion que trata sobre las practicas,
politicas y procedimientos institucionales pero que en especial a los lideres,
asume mucha importancia la calidad de los juicios de equidad que asumen las
personas, tomando también en cuenta el compromiso laboral, adaptacién al
cambio, comportamiento de ciudadania organizacional y aprendizaje
organizacional, (Vaamonde, 2013). Es asi que se puede evidenciar y con
abundancia empirica, la capacidad en la prediccion que se puede tener a
través de las percepciones de hacer algunas practicas de justicia dentro de
las organizaciones sobre el necesario desempefio laboral.

Consiguientemente el clima organizacional en las instituciones, conforma
desde la perspectiva de esta investigacion un factor determinante en el
desarrollo y en el efectivo cumplimiento de las metas previamente

establecidas, a sabiendas que el desempefio de los colaboradores esta



inspirado en las facilidades brindadas y que su accionar es el resultado de las
influencias del entorno, sumado a un ambiente arménico, aunado a la
disposicion de recursos y equipamiento necesario que coadyuven al
cumplimiento efectivo de los objetivos disefiados por la organizacion.

Ademas, el clima organizacional es percibido de forma individual por todo
el personal dentro del ambiente o contexto laboral reinante en la empresay la
cual presenta propiedades particulares, siendo estas: el ambiente fisico, las
caracteristicas de su estructura y por ultimo su ambiente socializador, todas
ellas representadas en el acentuado comportamiento del colaborador,
sumado a sus sentimientos y reacciones en el sitio de trabajo, asi como en el

desempefio de la institucion.

En la presente investigacion el estudio estuvo centrado en los problemas
que afectan a los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi en
Ecuador, como es el desempeiio de su personal, contando con un clima
organizacional que sea propio y que este permita lograr las exigencias
impuestas por organizaciones en la actualidad para lograr su supervivencia y

permanencia.

La presente tesis contiene una estructura metodoldégica de cinco
capitulos. En el capitulo I, esta expuesto el problema de la investigacion,
donde se busca dar respuesta a la pregunta ;En qué medida el
“Organizacional se relaciona con Desempeno Laboral del personal
administrativo de los Distritos de salud publica de la provincia de Manabi?,
estas seran respondidas a través de los objetivos definidos en la investigacion.
En el capitulo Il, se explanan las fuentes tedricas expuestas de manera
cronolégica los enfoques y constructos relacionados a las dos variables
definidas en el estudio, las cuales son: Clima Organizacional y Desempefio
Laboral del personal administrativo de los Distritos de Salud Publica de la
Provincia de Manabi — Ecuador. En este segmento también se exponen las
hipbtesis a comprobar, las cuales evidentemente guardan estrecha relacion
con las variables en estudio. El capitulo lll, precisa de forma detallada la
metodologia empleada en la investigacion. El capitulo IV, muestra de forma
descriptiva el proceso del Andlisis e Interpretacion de los resultados,



exponiéndoles estadisticamente los datos procesados, lo cual permitié
demostrar las hipétesis. Por ultimo, el capitulo V, donde se expone la
propuesta para esta investigacion, nacida como producto de la investigacion
profunda de las necesidades internas y externas del personal administrativo
que hacen vida laboral en los Distritos de Salud Publica de la Provincia de
Manabi — Ecuador.

1.1.Situacion Problematica

La globalizacion ha traido consigo en las ultimas décadas, distintos
cambios de indole diversas, los cuales han tenido que ser enfrentados por las
organizaciones para poder subsistir. Estos escenarios de reciente creacion,
ha conllevado a que los directivos de las empresas tengan que buscar
informacién veras y confiable, para asi poder minimizar la incertidumbre y

tomar decisiones con el fin de lograr el éxito de la organizacion.

Un aspecto clave para lograr ese objetivo, es la implementacién de
estrategias que permitan apoyar el mejoramiento de la productividad, la
calidad y por supuesta la competitividad de la organizacion, para todo esto es
necesario realizar un diagnostico del clima de la empresa, siendo este el tema

central de la investigacion.

La realizacién de un diagnéstico de clima organizacional, facilita los
conocimientos necesarios para efectuar la retroalimentacién necesaria y
conocer con mayor grado de aproximaciéon los procesos que mueven y
determinan el comportamiento de la organizacién, dando esto apertura a la
introduccién de cambios previamente planificados, en el aspecto actitudinal y

conductual de los integrantes de la estructura funcional.

Ciertamente el clima organizacion influye de forma directa en el
comportamiento de los miembros de la empresa, esto se debe a la percepcion
de este relacionado a diversos elementos en el entorno laboral, de los cuales
existen: niveles de comunicacién, autoridad, motivacién, condiciones de
trabajo, productividad, seguridad, entre otros.



La administraciéon del talento humano hoy en dia ha cobrado especial
importancia ante un mundo mucho mas internacionalizado, donde el aspecto
relacionado a la gestion humana podria ser convertido en factores
diferenciadores que faciliten el éxito de una organizacion con respecto a sus
competidores. Es asi que el tener una ineficiente gestién de personal, puede
generar una baja productividad, escaso desarrollo, ademas de una limitada
configuracion del clima laboral, el cual no favorecera el desarrollo

organizacion.

En las instituciones de salud es imperante que los directivos y personal
operativo se desempeinen alineados con base a las directrices que se
desprenden de las autoridades del sector salud, ademas que lo hadan dentro
de un ambiente lleno de armonia. En ese orden de ideas, observamos que la
direccion ejecutiva de los Distritos de Salud Publica de Manabi, no han
desarrollado habilidades que les permita sentir, entender, establecer el control
y poder modificar el estado de animo de las personas que integran el sistema,
significando esto que el directivo, no necesariamente se deje llevar por
estados emocionales, mas bien seria dirigirlos y buscar el equilibrio.

El factor salud, estd considerado como un derecho fundamental en los
seres humanos, ademas vendria a ser un elemento influyente en el bienestar
social, en el desarrollo econébmico y por supuesto educativo de todos los
pueblos del mundo, es por ello que existen las instituciones dedicadas a la
salud, las cuales prestan servicios médicos de forma oportuna, asequible y
con calidad aceptable. Es asi que tener conocimiento sobre el sistema de
salud publica de un pais, es obligacion de los gobiernos de turno conocer
cémo funcionan los organismos publicos que lo representan, para asi tener
una aproximacion a la realidad de su desempefio, con relacién a la atencion
que prestan en proporcién a las demandas sociales. (Arnoletto, 2009, pag.
115)

En particular, en salud publica, de manera especifica en los Distritos de
Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador, lineamientos que se
desprenden de los estandares de calidad emanados del Ministerio de Salud
Publica del Ecuador — DGS, en el que la Constitucién Politica del Ecuador



(1998), consagra los principios, politicas y criterios, que dan la garantia para
el financiamiento suficiente, asi como el acceso a la salud de toda la
poblacion, dando prioridad a lo que es la promocion de la salud y la prevencion
de las enfermedades, destacandose como una de las principales falencias
dentro de sistema de salud, el trato inadecuado hacia los pacientes,
informacion deficiente en las areas administrativas y medicas de las casas de
salud, carencia de equipos y estructuras inadecuadas para la prestacion de
los servicios, lo que ocasiona insatisfaccion de los usuarios y de los
prestadores de servicio, incluyendo al personal médico.

La informacién expuesta, aunada a lo expuesto de la (Organizacién
Mundial de la Salud, 2013, p. 22) con relacién a la obligatoriedad de las
unidades de atencién de salud en brindar servicios satisfactorios en los
Distritos de salud del pais, realizan serios planeamientos con la intencién de
conocer cuales son los factores que organizacionalmente originan las
deficiencias en las instituciones del dicho sector salud. Debido a lo antes
mencionado se considera como necesidad imperiosa, practicar una
evaluacion y conocer las percepciones de los usuarios y trabajadores pues
éstas representan una ventana de entrada para ejecutar mejoras en la gestion
de los servicios de salud; por lo tanto, no es suficiente tener conocimiento de
los resultados del sector salud por parte de los usuarios, es necesario conocer
como estan organizados desde adentro, precisando como es la prestacién del
servicio in situ de la unidad hospitalaria, desde la opinién del personal que

presta los servicios.

El estudio del clima organizacional de la salud publica actualmente
constituye una herramienta estratégica que contribuye al mejoramiento
continuo de las organizaciones, ya que a través de esos estudios se pueden
lograr la identificacion de ciertos elementos claves que conllevan al
incremento de la calidad de vida en el entorno laboral de los trabajadores y en
consecuencia la calidad de los servicios médicos que se prestan a toda la
sociedad.

En la actualidad, en algunos paises se ha detectado muchas debilidades
en lo que respecta a la gestion de la salud, lo que no ha permitido prestar



servicios de calidad. En este sentido es menester mencionar que las
experiencias son distintas en cada institucion, ya que cada entorno laboral
refleja un clima organizacional diferente, a sabiendas que todas tienen el
mismo fin, que es la calidad en la prestacion de los servicios y por tanto la

satisfaccion de los usuarios.

En las organizaciones publicas de Ecuador, se ha evidenciado un bajo
provecho de las potencialidades del talento humano de los colaboradores,
esto obedece al deficiente proceso administrativo en la gestion de personal,
ocasionando escaso desarrollo y minima productividad de sus talentos,
teniendo como resultado un insuficiente desempeno laboral, esto amerita
conocer e identificar los problemas para luego poder relacionar las variables
de Clima Organizacional con el Desempefo Laboral en los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

Entendiendo que el Clima Organizacional “subyace una estructura
psicolégica de los individuos que actuan con base a valores, donde cada
miembro expresa un comportamiento que permite el logro o alcance del

objetivo de la organizacion”. (Likert & Gibson, L., 1986, pag. 47)

Para (Hughes, y otros, 2007), el Desempeno se refiere a esos
comportamientos dirigidos a la misidbn o metas de la organizacién, o de los
productos y servicios resultantes de esos comportamientos. A tal definicion
podria interpretarse como un proceso estructurado y sistematizado que
permite la realizacion de medicién, evaluacién e influir sobre los atributos, asi
como en el comportamiento y los resultados que guardan relaciéon con el
trabajo, considerando el nivel de ausentismo con la intencion de poder
conocer la medida de su productividad y determinar si en el futuro podra
mejorar.

Diversas investigaciones que se practicado en el ambito nacional e
internacional, confirman lo que se ha mencionado anteriormente, concluyendo
dichas investigaciones que un entorno laboral adecuado, favorece a tener un
adecuado desemperio laboral. De igual forma, determinadores investigadores
han senalado que el estudio de los ambientes de trabajo, es una ventana de
oportunidades que permite la entrada al desarrollo de las instituciones de



servicios médicos, ya que se logra precisar cudles variables son Utiles para la
mejora continua que facilite la condicion laboral y el estdndar de la calidad en

la salud.

En ese orden ideas, lo expuesto anteriormente nos indica que el clima
organizacional es fundamental para asegurar la calidad de los servicios de
salud, pues el aseguramiento de buen desempenio laboral depende de ello.

Por lo expuesto anteriormente el objeto de estudio que son Distritos de
Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador, requieren de informacion
actualizada respecto a las condiciones que afectan al personal, para decidir
sobre la forma adecuada de aumentar los niveles de productividad, en razén
de esto se ha podido detectar los siguientes problemas: deficiencia en la
captacion y seleccion de personal, que perjudica el desempefo, inadecuada
aplicacién proceso de induccion, que genera escasos conocimientos en los
objetivos perseguidos por la institucién, procesos de desarrollo y retencién de
personal no apto, creando una actitud incorrecta en el desempefio laboral,
falencia del proceso de monitoreo del personal, que trae como consecuencia
una ineficaz productividad del personal.

Por lo tanto, se hace evidente la profundizacion en el conocimiento
académico y cientifico que afiancen los mecanismos adecuados que
favorezcan en este sentido al personal administrativo tanto como del
operativo, para consolidar un clima organizacional arménico alineado con los

objetivos establecidos.

1.2. Formulacion y sistematizacion del problema
1.2.1. Problema principal
¢En qué medida el Clima Organizacional se relaciona con el
desempeno laboral del personal administrativo de los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador?



1.2.2. Problemas especificos

a. ¢En qué medida la autorrealizacion se relaciona con la
confiabilidad del personal administrativo de los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador?

b. ¢En qué medida la autorrealizacion se relaciona con la
productividad del personal administrativo de los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador?

c. ¢En qué medida el involucramiento laboral se relaciona con la
comunicacién del personal administrativo de los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador?

d. ¢En qué medida el involucramiento laboral se relaciona con el
conocimiento de la labor del personal administrativo de los Distritos
de Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador?

e. ¢En qué medida involucramiento laboral se relaciona con la
responsabilidad del personal administrativo de los Distritos de
Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador?

f.  ¢En qué medida la supervision se relaciona con la calidad en el
servicio del personal administrativo de los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador?

g. ¢Qué diferencias existen en las variables sociodemograficas con el
Clima Organizacional y el Desempefio del personal administrativo
de los Distritos de Salud de la Provincia de Manabi — Ecuador?

1.3.Justificacion de la investigacion

1.3.1. Justificacion teorica

Estudiar el Clima Organizacional viene a ser una de las distintas opciones
para poder conocer la calidad de vida laboral dentro de una organizacién,
viene siendo uno de los factores mas destacados, ya que permite acceder a
informacién concreta y fiel, de todas aquellas percepciones que tienen los
trabajadores acerca de las realidades existentes en el area laboral. “Estas
percepciones sobre diferentes atributos de la realidad laboral constituyen un
elemento fundamental, no solo para la implementacién de politicas de gestidén



de las personas, sino también, para el desarrollo estratégico de la
organizacion” (Toro F. &., 2013, pag. 11).

Asi mismo, este enfoque toma en consideracion el ambiente donde el
empleado realiza su trabajo, el trato dado por los jefes a los colaboradores,
las relaciones entre el personal, proveedores y clientes, donde la suma del
todo, constituye lo que denominamos el clima organizacional; sin embargo,
estos pueden constituirse en una atadura o una traba en el desempefio

organizacional.

El resultado de esta investigacion podria ser sistematizado e incorporado
al campo cientifico, considerando que se estd demostrando la relacion
existente de forma constante entre el Clima Organizacional y el Desempeno
Laboral del personal administrativo de los Distritos de Salud Publica de la
Provincia de Manabi — Ecuador.

El andlisis que se aplica al clima organizacional, en la actualidad tiene
como finalidad, identificar, categorizar cada percepcion del trabajador sobre
su organizacién, en un momento preciso de tiempo, con base a instrumentos
que permitan la recoleccion de informacién. Con relacion a la medicion del
clima organizacion de forma general se enfoca en ciertas variables que
caracterizan a cada organizacion, como lo es el estilo de direccién,
supervisién, sueldos y salarios, procesos administrativos, politicas
empresariales, entre otras. Desde esa perspectiva, evaluar y analizar el clima
organizacional conlleva a la identificaciéon y evaluacién de puntos criticos del
ambiente laboral, todo esto con el fin de contar con argumentos suficientes
que permitan la toma de decisiones certeras, ante posibles situaciones que
estén generando conflictos laborales.

Al respecto, es importante sefalar que la informacién disponible a nivel
nacional e internacional, es muy abundante, por lo tanto, las publicaciones
relacionadas al tema, propician un marco referencial que permiten tener una
aproximacion en el contexto local. Por tanto, la presente investigacion esta
enmarcada dentro de una situacién problemética reciente e inédita en la
Provincia de Manabi, que en particular busca investigar la relacion entre el

Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del personal administrativo de
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los Distritos de Salud Publica de la provincia de Manabi. Es asi, que las
pretensiones de esta investigacion, es beneficiar de forma directa a estas
instituciones, ya que seran identificados los factores que inciden de forma
negativa en el desempefio laboral.

En ese orden de ideas, la gestién del talento humano es un factor
relevante, constituyendo gran fortaleza y se conjuga como un pilar
fundamental para lograr los objetivos y metas establecidas, siempre y cuando
se cuente con estrategias disefiadas para tales propésitos, se deben también
establecer relaciones laborales arménicas y mecanismos de

retroalimentacion eficaces, todas estas inmersas en las politicas de personal.

En relacion a la metodologia empleada en la tesis, esta garantiza que se
aplic6 una nutrida fuente referencial y metodologia novedosa, donde las
fuentes consultadas fueron el resultado de investigaciones enfocadas a la
gestion del talento humano con diversos enfoques, por lo tanto, propicia un

interesante referente para futuras investigaciones.

1.3.2. Justificacion practica

La presente investigacion, tiene como finalidad conocer la relacién entre
el clima organizacional y el desempenio laboral del personal administrativo de
los Distritos de salud de la provincia de Manabi y analizar el compromiso del

personal con la organizacion.

En ese orden de ideas, es trascendental su finalidad ya que se enfoca en
conocer los diversos factores que podrian incidir positiva o negativa en el
desemperio laboral, siendo uno de esos factores, el Clima Organizacional.
Actualmente, el desempefio en conjunto al compromiso de los empleados con
lo organizacional, vienen a constituir uno de los principales activos, también
se puede considerar un mecanismo efectivo que puede utilizar la direccién de
recursos humanos, y asi poder conocer el nivel de lealtad y compromiso de
los trabajadores con la organizacion.

De acuerdo a los resultados que se obtuvieron a nivel cuantitativo, se pudo
aseverar que es prioritario tomar acciones afirmativas que permitan mejorar el

Clima Organizacional en varias dimensiones, en donde se esta viendo
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afectado el mismo y por tanto el desempeno laboral en el area administrativa
de los Distritos de salud de la provincia de Manabi, estas son: autorrealizacion,
confiabilidad, involucramiento laboral, productividad, conocimiento de la labor,

responsabilidad, supervisidbn, comunicacion.

1.3.3. Justificacion metodoldgica

Los métodos y procedimientos, asi como las técnicas e instrumentos
aplicados en el presente estudio demuestran su validez y confiabilidad, los

mismos que podrian utilizarse en préximas investigaciones.

La importancia de relacionar el Clima Organizacional y el Desemperio
Laboral, reside en de ésta depende el fortalecimiento organizacional, ideando
asi el desarrollo 6ptimo y conveniente en cada uno de los puestos de trabajo
en concordancia con los perfiles y las competencias enmarcadas para cada
uno de ellos, pudiendo desarrollar sus labores de forma eficiente y eficaz, de
modo que sirva de apoyo y aporten para lograr los objetivos trazados por la
organizacion. Es asi que un inadecuado clima organizacional, conllevara al
dificil cumplimiento de los objetivos trazados y en consecuencia un

desempeno laboral de nivel bajo.

En este sentido, ya conociendo las debilidades, se ha propuesto realizar
un plan de accion para mejorar el clima organizacional logrando y que por
tanto potencie su aplicacion y asi alcanzar un mayor desempenio laboral de
los trabajadores en los Distritos de salud de la provincia de Manabi mediante.
Teniendo en cuenta que un plan de accidn es una presentacidén resumida de
las tareas que deben realizarse con el fin de lograr un objetivo, el mismo que
a su vez define un direccionamiento mediante en un espacio para discutir el
qué, como, cuando, con quien se realizaran las acciones, asi como quienes
son los responsables, cuales son los objetivos del plan de accidon y por ultimo
el enfoque o a quien va dirigido.

1.3.4. Justificacion social

Esta investigacién circunscribe su estudio al identificar la relacién
existente entre el Clima Organizacional y Desempefio Laboral, como
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consecuencia del buen funcionamiento de las instituciones privadas y publicas
y mas aun en el sistema de salud publica que se considera como bastién del
Ecuador para elevar la calidad de vida, en la provincia de Manabi, la misma
que sido caracterizada como un sector priorizado por el Gobierno Nacional.
Todo esto se da con el fin de elevar la productividad y demas indicadores de
gestién, se prevé impactar de forma proporcional en la prestacion de los

servicios de salud publica que se oferta en los mencionados Distritos.
1.4.Delimitacion del problema

1.4.1. Delimitacion geografica
La presente investigacion se limita geograficamente a los
Distritos de Salud Publica localizados en la Provincia de Manabi —

Ecuador.

1.4.2. Delimitacion espacio temporal

El contexto espacial esta conformado por los Distritos de Salud
Publica en la Provincia de Manabi — Ecuador. La misma que sera
realizada en el periodo que comprende los afios 2014 al 2017.

1.4.3. Delimitacion sectorial

La investigacion esta orientada al fortalecimiento organizacional de los
Distritos de Salud Publica localizados en la Provincia de Manabi, los mismos
que se caracteriza por ser considerados como uno de los sectores
fundamentales del Estado y donde la mano de obra es el principal activo que

incide en el correcto funcionamiento de los mismos.

Desde la promulgacién del mandato Constitucional del afio 2008, en
Ecuador, denominado buen vivir, fueron constituidas algunas politicas
publicas con el fin de mejorar la calidad de vida de la poblacién, con garantias
de sus derechos. Es asi que se establecen directrices que dan fundamento al
horizonte en la formulacion de criterios y estructuras estatales con base a la
visién de “desarrollo”, donde es planteada la reformulacion del Estado con
orientacion programatica. En esta medida, han sido disefiadas desde la
SENPLADES (Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo), esto
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permitié construir modelos que dan garantia a la consistencia programatica y
disefar procesos que permitieron agregar valor a otros procesos sustantivos

en todo el pais.

De acuerdo con lo antes mencionado, el proceso de sostenibilidad para
las instituciones en lo que respecta a implementar el modelo de Buen Vivir en
los Distritos de salud publica, se basa en que las entidades deben lograr una
cercania de la prestacion de sus servicios a zonas, distritos y circuitos, con la
finalidad de alinearse con el nuevo contexto y consolidar el fortalecimiento
interno. Es asi, que la desconcentrar administrativa y financieramente,
ademas de descentralizar el proceso fiscal y el desarrollo de capacidades,
hace referencia a las fortalezas internas necesarias en una entidad, para estar
en condiciones suficientes y asi realizar las gestiones y acciones que

conlleven al cumplimiento de las funciones optimas o con su “deber ser”.

Conforme a la nueva planificacidn territorial realizada por la SENPLADES,
los Distritos de Salud Publica en la Provincia de Manabi fueron declarados
priorizados, puesto que existe un alto indice de pobreza de la poblacién debido
a las condiciones de hacinamiento en que vive un extenso numero de
personas; a ello se agregan los problemas de salubridad, insuficiencia de
agua potable, de obras de saneamiento, asi como bajos ingresos econémicos

y deficiente nivel nutricional.

El sector salud al cual pertenecen los Distritos de la provincia de Manabi,
solamente no generan valor agregado, ademas proporcionan condiciones
fundamentales para el desarrollo social, los mismos que crean
encadenamientos para el buen funcionamiento en el area administrativa, para

generar eficiencia en la operatividad.

Por los antecedentes antes expuestos se puede decir que la relacion
existente entre el Clima Organizacional y el Desempefo Laboral dentro de la
administracion de empresas, es un tema de gran importancia que sirve como
elemento de fortalecimiento organizacional. Por tanto, el propiciado por esta
investigacién, brindara apoyo en la resolucion de problemas teéricos y
practicos que estan vigentes, lo cual propiciara mejorar la prestacién de los
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servicios publicos del sector salud en los Distritos de Salud Publica de la

Provincia de Manabi.

1.5.Objetivos
1.5.1. Objetivo General

Determinar en qué medida el Clima Organizacional se relaciona con el

desempeno laboral del personal administrativo de los Distritos de Salud

Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

1.5.2. Objetivos Especificos

a.

Establecer en qué medida la autorrealizacion se relaciona con
confiabilidad del personal administrativo de los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

Determinar en qué medida la autorrealizacion se relaciona con la
productividad del personal administrativo de los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

ldentificar en qué medida el involucramiento laboral se relaciona
con la comunicacién del personal de los Distritos de Salud Publica
de la Provincia de Manabi — Ecuador.

Determinar en qué medida el involucramiento laboral se relaciona
con el conocimiento de la labor del personal administrativo de los
Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.
Establecer en qué medida el involucramiento laboral se relaciona
con la responsabilidad del personal administrativo de los Distritos
de Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

Evaluar en qué medida la supervisién se relaciona con la calidad
en el servicio del personal administrativo de los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

Determinar las diferencias de las variables sociodemograficas con
el Clima Organizacional y el Desempefo Laboral del personal
administrativo de los Distritos de Salud Publica de la Provincia de

Manabi — Ecuador.
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2. CAPITULO II: MARCO de referencia

2.1.Marco filosofico o epistemoldgico de la investigacion
La presente investigacién delimita su linea filosofica y epistemoldgica en
las bases contemporaneas de la corriente estructuralista, la cual nace en el
siglo XX en Francia, impulsada en pensadores como Lévi-Strauss, Jacques
Lacan, Lous Althusser y Michel Foulcault.

2.1.1. Corriente filosofica estructuralista.

Esta definida como una metodologia para comprender las realidades y
entornos humanos socialmente constituidos; cualquier relacién causal
existente como los procesos cronoldgicos, se entienden en esta corriente en
funcion de la relacion de trascendencia y de formaciones diacrénicas. En el
caso de las estructuras, estan tienen como principio la explicacion, sobre las
cuales se profieren las realidades. En el estructuralismo se asevera que los
conjuntos pueden corresponderse entre si de forma utilitaria, sin que sea

necesario que sus elementos se modifiquen de forma individual.

Pese a que el estructuralismo afianz6é sus postulados en los autores ya
nombrados, su origen se da a partir de comprender los elementos que forman
el lenguaje, como sistemas o estructuras de manera vinculantes, fue entonces
como el linglista Ferdinand de Saussure (1916), da impulso a esta ideologia.
El pensamiento estructuralista de Ferdinand de Saussure fue aprovechado
por otras ciencias y saberes humanos, convirtiéndose rapidamente en un
procedimiento para entender los fendmenos de la psicologia, economia,

antropografia y para el estudio filoséfico mismo.

Para varios autores el estructuralismo, es una teoria que tributa diversos
esquemas de actuacién en cualquier realidad, como por ejemplo las distintas
maneras de gobierno, democracia, monarquia, comunismo, etc., todos con
una estructura de poder sin importar el sistema, ni la época, sino la posibilidad
de estudiar la forma de un gobierno como un atisbo que sobreviene a partir
de la interaccion de elementos multiples.
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En el siglo XX la psicologia y la sociologia, asumieron una posicion
estructuralista; es asi que en la psicologia, te6ricos como Max Weber
detallaron los diferentes modelos que participan en el trabajo, concibiéndolos
como estructuras de organizacion, produccion o relativas a la burocracia. Esto
significa que entre la totalidad de algo (ejemplo la organizacién) y en un punto
concreto (el trabajo y las actividades dentro de una organizacion), existe algo

intermedio, que es la estructura, la cual facilita la comprensién global.

Por el analisis realizado hasta el momento, se puede decir que el
estructuralismo en una corriente filos6fica muy diferenciada, prestandose
incluso para que muchos de sus mas connotados representantes no estén
siempre de acuerdo con la definicién de estructura; (Jean Piaget, 1970, pag.
169) por ejemplo sefala que “una estructura es un sistema de
transformaciones que en cuanto sistema supone ciertas leyes (en oposicién a
las propiedades de los elementos), y que se conserva o enriquece a través
del propio juego de sus transformaciones, sin que éstas vayan mas alla de

sus fronteras o recurran a elementos exteriores.

En una palabra, una estructura implica los tres caracteres de totalidad,
transformacién y autorregulaciéon. Entonces se puede deducir que las
estructuras no son circunstancias postremas de caracter metafisico, pues su
metodologia se basa en principios de explicacion, siendo formas
inconscientes, pensativas y grupales, presente en la peana de toda conducta
humana y sus sistematizaciones mentales, con poco acceso a la expectaciéon

inmediata.

2.1.2. Relacion y linea filosofica con la presente investigacion.

Los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador, tiene
una estructura, en la cual podemos identificar a través de su organigrama
funcional, que existe un Director, Subdirectores, Jefes de areas, Supervisores,
Inspectores, empleados y trabajadores, como parte de una estructura
administrativa, en la que se siguen normas aceptadas por todos. Dichas
normativas como parte de la estructura son necesarias para darle significado

a la vida social tanto en las unidades administrativas como en las operativas
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de la salud publica en Manabi, dandole significado a las tareas que cada
miembro de esta organizacion realiza, como también para fortalecer todo
aquello que el estado intenta entregar a los beneficiarios de los servicios

médicos.

Por ello el estructuralismo estudia las interrelaciones de las partes, siendo
el clima organizacional un elemento comun pero complejo de tratar, dadas
las distintas caracteristicas culturales de cada institucién, con una afincada
relacion en el desempeio laboral de todo trabajador. Por tanto, esta corriente
dado su origen y sus precursores hace permisible el estudio de estas dos
variables en el presente trabajo investigativo.

(Foucault M. , 1968, pag. 321), empuja esta vertiente filoséfica al
argumentar que el ser humano no debe detenerse en los fendmenos
superficiales, donde generalmente las personas de las ciencias sociales e
historiadores se detienen. Este fildsofo desarrolld el estructuralismo en tareas
relacionadas a la arqueologia de las ciencias humanas, el saber y el
ordenamiento del discurso; Foucault buscd siempre ambitos dentro de los

cuales se alberguen los pensamientos y las conductas humanas.

El pensamiento de Foucault, es el que mas se acerca a la vertiente del
caso en estudio Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi —
Ecuador. cuyo pensamiento y campo de accion trata las conductas humanas,
provenidas del ambiente o clima organizacional, con un claro efecto en

desempeno laboral.

Es importante también demostrar, cdmo las ciencias administrativas se
enlazan en la teoria estructuralista, en lo que debe ser el argumento mas

certero de un trabajo doctoral en la rama mencionada.

Asi se puede hacer una rapida pero concreta génesis de lo ocurrido en
1950, cuando la teoria de las relaciones humanas entra en descenso, donde
el estructuralismo se desdobla con la teoria de la burocracia y con una tenue

proximidad a la teoria mencionada.
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Dada la necesidad de concebir a las organizaciones como una unidad
social grande y compleja, con interaccion de grupos, los mismo que unos
casos comparten los objetivos institucionales, tales como el estado econémico
de la empresa, su crecimiento, rentabilidad, etc., pueden también
contraponerse en posiciones de incompatibilidad por temas como la
distribucién de utilidades entre otros aspectos.

Por ello Max Weber ya referia a la organizacion como un conjunto que se
forma, se organiza, pero también se altera por la discordancia de las partes,
impidiendo la existencia de un tipo ideal de estructura, por la variacion de

fendbmenos reales.

El estructuralismo sienta sus bases en la administracion, en teéricos como
James D, Thompson, Amitai Etzioni, Meter Blau, Victor A., Burton Clare y Jean
Viet.

2.2. Antecedentes de investigacion

Con relacion al tema en desarrollo, existen diversos estudios
provenientes de universidades publicas y privadas a través de sus areas de
postgrados, también de instituciones en su caracter de consultores, ademas
en el ambito nacional e internacional en lo referente a la situacidén
problematica, sobre la competitividad y la sostenibilidad del sector de Salud
Publica, todo esto permite sustentar esta investigacién con esos estudios.

2.2.1. Trabajos de investigacion (Tesis)

A. UNIVERSIDAD DE HUANUCO, Huanuco — Perd.

Autor: VELA, S. (2016).

Tema: “Clima organizacional y satisfaccion del usuario externo - hospital
regional Hermilio Valdizan — Huanuco — 2015”

Objetivo general: Determina la relacion existente entre el clima
organizacional y la satisfaccion de los usuarios externos que acuden al
Hospital Regional Hermilio Valdizan.

Metodologia: Fue un estudio de tipo no experimental, ya que no fue

aplicado ningun estimulo ni grupo de control, considerando que solo se busco
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identificar el clima organizacional para luego describir la relacion existente
entre la satisfaccion de aquellos usuarios externos que fueron atendidos en el
Hospital Regional Hermilio Valdizan.

Instrumento: En el desarrollo de la presente investigacion se utilizé un
cuestionario para el estudio del Clima Organizacional, elaborado de Comité
de Clima Organizacional del Ministerio de Salud, participaron expertos

provenientes de varias instituciones, se aplicé la escala Likert-

Conclusiones: El autor concluye:

1. Mas de la tercera parte de los encuetados, trabajadores del Hospital,
hicieron referencia que el clima organizacional es inadecuado,
especialmente considerando los aspectos de motivacion, liderazgo,
remuneracion y recompensa y la comunicacién organizacional.

2. Que el 82,2% de los usuarios externos consultados, exponen que estan
insatisfechos por la atencion recibida, en especial a lo que refiere al
horario de atencion, (fiabilidad), lentitud en los servicios de caja,
laboratorio, farmacia y SIS (capacidad de respuesta), detalles del examen
fisico incompleto, el tiempo dispensado es insuficiente y despejan dudas
(seguridad) y por ultimo los servicios higiénicos insalubres, escaso
personal de orientacion (aspectos tangibles).

3. Que el Clima Organizacion guarda relacion de forma negativa y débil con
la satisfaccion de los usuarios externos. (Vela, 2016).

B.UNIVERSIDAD NACIONAL ENRIQUE GUZMAN Y VALLE, Lima -

Pera.

Autor: Ramirez, D. (2015).

Tema: “Desempefio docente y satisfaccidn/insatisfaccion laboral del
profesorado de nivel primario de la I.E. Alfredo Bonifaz Fonseca - 2015”.

Objetivo general: “Determinar de qué manera influye el desempeno
docente en la satisfaccion/insatisfaccion de los profesores del nivel primario
de la |.E. Alfredo Bonifaz, 2015”.

Metodologia: Investigacion con disefo cualitativo — cuantitativo de tipo

descriptiva — explicativa de corte correlacional con un disefio no experimental,
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ninguna variable fue manipulada, ya que solo fueron observadas tal cual
sucedié el fendbmeno en su contexto natural, lo que permitié su evaluacion y
poder determinar las relaciones entre las variables.

Instrumento: Fue el cuestionario el recurso utilizado para la recoleccion
de los datos, conformado por 20 preguntas a docentes, tipo abierto, la
entrevista se aplic a directivos.

Conclusiones: El autor concluye:

1. Que en relaciébn a la hipotesis especifica N® 1, la cual plantea: La
planificacion del proceso ensefianza aprendizaje se relaciona
significativamente con la satisfaccion/insatisfaccion de los profesores del
nivel primario de la |. E. Alfredo Bonifaz Fonseca- 2015 se comprueba por
lo manifestado por los docentes quienes planifican métodos de ensefianza
acorde con los estilos de aprendizaje de los alumnos, en que antes de
iniciar la asignatura pone en conocimiento de los alumnos, los contenidos,
syllabus, relevancia y objetivos del curso y en que al término de la
asignatura cumplen con todo lo programado al inicio de las mismas.

2. Que enrelacién a la hipotesis especifica N° 1, la cual plantea: La ejecucion
del proceso ensefianza aprendizaje se relaciona significativamente con la
satisfaccion/insatisfaccion de los profesores del nivel primario de la I. E.
"Alfredo Bonifaz Fonseca - 2015", se ha podido establecer a través de la
ratificacion de los docentes la relacion que existe entre evaluacién y
satisfaccion laboral, se recoge lo manifestado por los docentes que
presentan y exponen las clases de manera organizada y estructurada, que
promueven actividades participativas que le permiten colaborar con sus
companeros de manera abierta, actitud positiva y dispuestos a atender los
distintos estilos de aprendizaje de los alumnos.

3. Que enrelacion a la hipotesis especifica N° 3, la cual plante: La evaluacion
del proceso ensefanza aprendizaje se relaciona significativamente con la
satisfaccion/insatisfaccion de los profesores del nivel primario de la I. E.
Alfredo Bonifaz Fonseca - 2015, relacionandolos con los indicadores
definidos los cuales identifican los conocimientos y las habilidades de los
alumnos desde el inicio del programa, considerando las tareas.
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4. Considerando la hipoétesis N° 4, que plantea La identificacion con la
institucién se relaciona significativamente con la
satisfaccion/insatisfaccion de los profesores del nivel primario de la |. E.
Alfredo Bonifaz Fonseca - 2015, su relacion con los indicadores
propuestos, y en respuesta de los docentes, estos indican que asisten
puntual a sus aulas de clase, modelan sus acciones acorde a las normas
del colegio, acuden siempre con entusiasmo a las actividades
extracurriculares, incluso siempre estan pendiente de promover el orden
y la limpieza de las instalaciones.

5. En definitiva, se pudo determinar que el desempefo docente tiene una
relacion significativa en la satisfaccion e insatisfaccion de los docentes del
nivel primerio de la |.E. “Alfredo Bonifaz Fonseca" - 2015. (Ramirez, 2015)

C. UNIVERSIDAD NACIONAL DE LA PLATA, La Plata — Argentina.
Autor: Gabini, S. (2017).
Tema: “Potenciales predictores del rendimiento laboral: Una exploracion

empirica”

Objetivo General: Desarrollar y verificar empiricamente un modelo
explicativo del rendimiento laboral, que considere el papel tanto de variables
sociodemograficas (sexo, edad, escolaridad, cargo, antigiedad, estado civil y
rubro), organizacionales (cultura organizacional, trabajo flexible) como
disposicionales (compromiso organizacional, articulacion trabajo-familia,

satisfaccion laboral).

Metodologia: Se disefd una investigacion empirica, transversal con base
en tres etapas diferenciadas. La primera, estuvo destinada a la validacién de
instrumentos foraneos (rendimiento laboral e interaccidén trabajo-familia). La
segunda, se ocupd del desarrollo y validacion de una escala para medir
trabajo flexible. La tercera etapa, de neto corte empirico, se orienté al
desarrollo y contraste de dos modelos teoricos rivales en linea con los
argumentos de la estrategia asociativa-explicativa.

Instrumento: Se usaron instrumentos foraneos validados de rendimiento

laboral e interaccién trabajo-familia con una escala para medir trabajo flexible.

Conclusiones: El autor concluye:
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1. De acuerdo a los indices descriptivos, los encuestados mostraron
buenos niveles en relacién con las variables dispuestas, donde por un
lado mostraron indices elevados en rendimiento en las tareas vy
rendimiento de su contexto, esto debido a su dedicacién en los
momentos de los desafios laborales, adicionalmente mostraron bajo
niveles de comportamientos inadecuados.

2. Que expresaron un alto nivel de satisfaccidn entre compaferos y todo
el trabajo en general, aunque mostraron inconformidad con el sueldo
devengado. Adicionalmente expresaron su compromiso afectivo con la
organizacion.

3. También se pudo conocer altos niveles de ETF con una baja
inclinacion de transferencia de actividades laborales al hogar, con
relacion a la CTF mostro niveles mas bajos.

4. Que al respecto de las variables organizacionales, sus resultados
fueron sutiles, ya que todas sus dimensiones de la cultura
organizacional mostraron niveles medios, con mayor acentuacion
hacia los practicos con orientacion a procesos, donde las TF mostro
niveles bajos, por tanto, las opciones de retiros anticipados y otros, son
poco probables.

5. Con relacion a diferencias consideradas en la variable
sociodemografica, no se pudo constatar discrepancias acentuadas
con respecto al sexo del trabajador. Sin embargo, los trabajadores que
ocupan cargos gerenciales, mostraron altos niveles de TF, RL, SL, y
CA, donde los egresados universitarios evidenciaron niveles elevados
de RL total y de comportamientos inapropiados que en el caso de los

compaferos con menor formaciéon académica. (Gabini, 2017)

D. UNIVERSIDAD DE VALLADOLID. Valladolid — Espana.

Autor: Angulo, J. (2013).

Tema: “Cultura organizacional, clima y liderazgo en organizaciones
educativas”.

Objetivo General: analizar las posibles relaciones existentes entre el
clima laboral, la cultura organizacional y el liderazgo, y la eficacia de los

centros educativos en cuanto a la conquista de objetivos en el ambito cognitivo
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y relacional del alumnado, por un lado, y el desarrollo satisfactorio de las
tareas docentes por parte del profesorado, por otro, en el seno de las

instituciones educativas que imparten Educacién Secundaria Obligatoria.

Metodologia: Fue una investigacion con enfoque descriptivo de tipo no

experimental, con disefio correlacional también denominada ex post facto.

Instrumento: La metodologia sugirié la elaboracién de un cuestionario
preciso para medir las variables contempladas, ademas se emple6 disefnos
aplicados en otras investigaciones, siendo estas: Cuestionario de Liderazgo
de instituciones educativas, para el comportamiento de lideres, de clima
laboral, satisfaccién laboral, el CESCE Cuestionario de Clima Social del
Centro Escolar.

Conclusiones: El autor concluye:

1. Que el personal docente percibe la cultura, el clima, el liderazgo y la
satisfaccion laboral de sus instituciones de una manera satisfactoria,
generalmente. No se sienten controlados ni presionados, manteniendo
buenas relaciones con sus companeros, con apoyo de su director,
entregado a sus labores, no muy conforme con el salario, pendiente de
gue se promuevan y accionen de innovacién, pero muy satisfecho con
su trabajo.

2. Se deduce la existencia de una gran interdependencia entre cultura,
clima, liderazgo y satisfacciébn laboral y las dimensiones que
comprenden.

3. El liderazgo es la variable con resultados mas regulares de valoracion
desde cualquiera de las variables sociodemograficas consideradas, es
decir, las diferencias son muy escasas si se abordan desde el tipo de
centro, el sexo, la edad o la experiencia profesional del profesorado.

4. El liderazgo participativo (alto apoyo y poca direccion) manifestado
como preferente por el director, presenta una correlacion alta con las
variables de cultura, clima, liderazgo y satisfaccion laboral, del
profesorado, signo de una gran correspondencia entre ellos.

5. Existen muy pocas diferencias concernientes a la relaciéon entre cultura,

el clima, el liderazgo y la satisfaccion laboral del profesorado
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(considerando el conjunto de dimensiones de las cuatro variables), y el
rendimiento y percepcion del clima por parte del alumnado, en funcién
de centros publicos y privados.

6. Los estilos directivos primarios participativo y consultivo, que
congregan a la mayoria de directores/as, no presentan diferencias
significativas a la hora de comparar la percepcidn del clima por parte
del alumnado, es decir, ninguno de los dos estilos esta influyendo en la

percepcidn de la convivencia por parte del alumnado. (Angulo, 2013)

E. UNIVERSIDAD AUTONOMA DE MADRID — ESPANA
Autor: RAMIREZ, R. (2013).

Tema: “Diseno del trabajo y desempefio laboral individual”.

Objetivo General: Aportar evidencia empirica acerca de la amplitud e
intensidad de la relacién entre disefio del trabajo y desempefio laboral

individual.

Metodologia: Este estudio, por sus caracteristicas, tiene un enfoque

cuantitativo, prospectivo, descriptivo, observacional y transversal.

Instrumento: Al respecto de los instrumentos empleados para la
recoleccion de datos en este trabajo, fueron 2, uno aplicado para la medicion
de las caracteristicas del disefio del trabajo para los puestos de trabajo, (VI)
el otro con la finalidad de evaluar el desempefio laboral (VD), en el proceso

de aplicacién del instrumento participaron directamente los jefes.
Conclusiones: El autor concluye:

1. En su conjunto, las caracteristicas motivacionales del trabajo, tanto de
tarea como de conocimiento, pueden cumplir un rol en cuanto a la
explicacion de los diferentes componentes del desempefio individual,
particularmente en cuanto al de tarea; no obstante, la contribucion relativa
de cada una de sus sub-dimensiones no es homogénea.

2. En su conjunto, las caracteristicas sociales del trabajo pueden cumplir
un rol en cuanto a la explicacion de los diferentes componentes del

desempeno individual, particularmente en cuanto a los desempefnos
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contextual y proactivo; no obstante, la contribucién relativa de cada una
de sus sub-dimensiones tampoco es homogénea.

3. Las caracteristicas fisicas o contextuales del trabajo no cumplen un
papel relevante en cuanto a la explicacion de los diferentes componentes
del desempeno laboral individual, al menos desde los resultados que
obtuvimos en esta investigacion.

4. La autonomia en la toma de decisiones es una caracteristica de disefio
del trabajo que juega un rol fundamental en cuanto a la explicacién de los
diferentes componentes del desempefno laboral individual. Asi, su
relevancia puede llegar a ser critica a la hora de planificar cambios
orientados al mejoramiento de los resultados individuales.

5. El apoyo social, junto a otras caracteristicas sociales del trabajo, han
venido a reivindicar el importante rol que cumplen los aspectos
relacionales en cuanto a la asociacién entre disefio del trabajo y
desempenfo individual. Asi, su estudio es clave y muy promisorio de cara
al avance de la investigacion en este tema.

6. Existe un conjunto de caracteristicas de disefio del trabajo que,
integradas por la autonomia en la toma de decisiones, el apoyo social y
otras caracteristicas motivacionales y sociales, permiten una mejor
explicacion de los cuatro componentes del desempeno laboral individual,
esto es, desempeno de tarea, desempeno contextual, desempefo
adaptativo y desempenio proactivo. (Ramirez R. , 2013)

F. UNIVERSIDAD COMPLUTENSE DE MADRID. Madrid, Espania.

Autor: FERRERO, M. (2015).

Tema: “Impacto del programa PIElI en los niveles de inteligencia
emocional de supervisores de equipos de trabajo y en el desempleo laboral

de su equipo en un centro de llamadas”.

Objetivo General: Evaluar si existe relacién entre los niveles de IE del
supervisor y el Desempefo Laboral del equipo.

Metodologia: El estudio conto con un disefio cuasi-experimental, con la

intencion de evaluar ciertas variables de la IE y del Desempeno Laboral desde
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el principio o inicio del estudio, para luego aplicar nuevamente el instrumento

y evaluar los resultados comparativos.

Instrumento: Considerando que la IE conglomera habilidades vy
capacidades que propician formas adecuadas de gestion de estados
emocionales y comprension hacia los demdas, medir dichas variables es

fundamental en la evaluacion del estudio a través del Programa PIEI.

Conclusiones: El autor concluye:

1. A través de lo analizado en el apartado, fundamentacién teoérica, se
deduce que las emociones pueden influir en el ambito laboral. Estas
habilidades emocionales son cruciales y, por lo tanto, como defiende
Opengart (2007) los profesionales de Recursos Humanos tienen la
responsabilidad de ayudar a los empleados para desarrollar estas
capacidades. Los avances del constructo de la IE estan ayudando a que
esto sea asi, para bien de los profesionales, de las propias
organizaciones, y en Ultima instancia para el mayor bienestar de las

personas.

2. La gran mayoria de las investigaciones realizadas en empresas son
muy opacas en base a criterios comerciales y eso conduce a que aun no
se esté desarrollando aiin mas. Los programas de formacion empresarial
realizados por entidades e investigadores en distintas empresas, son aun

mMAas opacos, por supuesto en base a criterios comerciales.

3. La implementacién del programa PIEI en esta organizacion ha tenido
una altisima aceptacién por parte del colectivo que ha participado en él.

4. El programa PIEI, cumple las especificaciones del Eiconsortium, tiene
una evaluacién muy positiva por parte de los participantes y ademas los
resultados de las hipétesis V avalan la eficacia del programa, dado que la
IE de los supervisores se ha visto incrementada de manera significativa.
Se puede afirmar que la eficacia del programa PIEI en la formacién

emocional de supervisores de este CC, ha sido alta.
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5. Los niveles de IE (Intra e Interpersonal) de los supervisores han sido
evaluados con los auto-informes TMMS-24 y TECA respectivamente. El
Desemperio Laboral (Rendimiento, Absentismo y Rotacion) de sus
equipos ha sido evaluado con datos suministrados por la compafia donde
se ha realizado la investigacion. (Ferrero M. , 2015)

G.INSTITUTO TECNOLOGICO DE SONORA. Obregén, México.

Autor: NAVARRO, E. (2014).

Tema: “Modelo de gestion para mejorar el desempefio individual en una
Organizacion de la Sociedad Civil de Ciudad Obregén, Sonora. Instituto
Tecnolégico de Sonora. Obregoén, Sonora, México”.

Objetivo General: Disefiar un modelo de gestion para mejorar el
desempefio individual en una Organizacién de la Sociedad Civil que impacte

al mismo tiempo en el desempefio de la organizacion.

Metodologia: Se realizé un estudio con disefio no experimental, su

enfoque fue cualitativo mostrando un alcance descriptivo de corte transversal.

Instrumento: Para la recoleccion de datos se diseid un cuestionario,
aplicando la técnica de la entrevista, también se utilizé instrumentos como la
guia de entrevista, todos estos fueron validados por especialistas y doctores

en planeacién estratégica.

Conclusiones: El autor concluye:

1. Al inicio de este estudio se planteé como pregunta de investigacion
¢ Como mejorar el desempeno individual en una Organizacion de la
Sociedad Civil para que se eleve la calidad de los servicios que ésta
ofrece? estableciendo como objetivo el disefiar un modelo de gestion para
mejorar el desempefo individual en una Organizacién de la Sociedad Civil
que impacte al mismo tiempo en el desemperio de la organizacidon con la

finalidad de elevar la calidad de los servicios ofrecidos.

2. Partiendo de lo anterior se realizaron las actividades de investigacion
correspondientes y necesarias para llegar a una propuesta de solucion
para la problematica planteada, obteniendo como resultado un modelo de
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gestién para mejorar el desempefio individual en una Organizacion de la
Sociedad Civil, compuesto por cuatro fases que van desde la definicién
de objetivos hasta el reconocimiento al desempefio logrado por los
trabajadores. Ademas se establecio el proceso que debe de seguirse para
implantar el modelo disefiado de forma exitosa en la organizacién asi

como unas medidas de control para asegurar dicho éxito.

3. El modelo para mejorar el desemperio individual en la Organizacion de
la Sociedad Civil disefiado, puede ser replicado en cualquier otra
organizacion de este mismo giro, ya que los elementos que intervienen en
el modelo pueden adaptarse a cualquier puesto o cargo que exista en otra
OSC, variando solamente el tiempo empleado en la implementacion,
ademas, deberd identificarse claramente a que puestos de esa
organizacion se les asignara cada uno de los roles fundamentales que se

desempefian para la implementacion del modelo. (Navarro E. , 2014)

H. UNIVERSIDAD PERUANA UNION. Escuela de Posgrado. Lima, Peru.

Autor: ESPINOZA, J. (2017).

Tema: “Clima organizacional y liderazgo: Predictores del desempefo
docente, en los centros educativos iniciales de La Union Peruana del Norte,
2016,

Objetivo General: Determinar si el clima organizacional y el liderazgo son
predictores del desempeno docente en los centros educativos iniciales de la
Union Peruana del Norte, 2016.

Metodologia: Fue de tipo mixta, es decir con un enfoque cuali-
cuantitativo con métodos combinados, el disefio fue descriptivo de corte
correlacional y transversal, en su primera fase fue cuantitativa y en la segunda
fase cualitativa, para asi poder ampliar y auscultar los datos recolectados en
el test aplicado.

Instrumento: El| estudio requirid la aplicaciéon del instrumento el
Multifactor Leadership Questionnaire, MLQ 5X Corta (Zavala, 2004), siendo
este el producto de una traduccion y contextualizado para Latinoamérica,
posee dos dimensiones. El cuestionario quedo conformado por 65 preguntas.
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Conclusiones: El autor concluye:

1. El clima organizacional en los centros educativos iniciales es negativo;
en consecuencia, no existe buen clima organizacional en los centros
educativos iniciales de la Unién Peruana del Norte. Por otro lado, el
desempefio docente queda determinado en un nivel promedio; ademas
en los directivos de los centros educativos iniciales de la Unién Peruana
del Norte predomina el liderazgo transformacional.

2. La investigacion revela que los directivos tienen una tendencia hacia el
liderazgo transformacional, contribuyendo para un buen desempeno
docente. Es necesario poseer mayor presencia y estabilidad de este tipo
de lideres, para que la educacion sea integral y de calidad (organizada,
planificada y ejecutada). Los directivos deben marcar y determinar las
diferencias jerarquicamente, para que los docentes no confundan amistad
con trabajo, asi el tener lideres carismaticos no llevara a un descenso del
desempefo docente. Los centros educativos iniciales necesitan directivos
quienes inspiren y busque el desarrollo profesional, la innovacion, la
creatividad; ademas generen confianza para lograr mayor estabilidad y

permanencia los directivos en el cargo.

3. Es importante destacar que esta investigacion contribuye para mostrar
una realidad que requiere mejoras de urgencia en el clima organizacional.
Ademas, se debe fomentar actividades que fortalezcan las relaciones
fraternales entre 135 docentes, el compromiso e involucrar a los docentes
en la planificacién, organizacion y ejecucién de actividades y/o tareas del

centro educativo inicial.

4. Con los cambios generados en la metodologia de ensefianza-
aprendizaje desde el ano 2015 y considerando que actualmente
constituyen un plan piloto, se requiere directivos quienes exijan el
cumplimiento de los procesos, ademas consideren la infraestructura, la
autonomia e iniciativa de cada docente, con el proposito de generar un
clima organizacional positivo.
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5. El clima organizacional y liderazgo transformacional son predictores del
desempeno docente; sin embargo, no son las unicas variables. (Espinoza
J., 2016)

I. UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA,

MANAGUA, Matagalpa — Nicaragua.

Autor: Zans, A. (2016).

Tema: “Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAM — Managua en el Periodo 2016”.

Objetivo General: Analizar el Clima Organizacional y su incidencia en el
Desemperio Laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la de
la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAM — Managua en el
Periodo 2016.

Metodologia: Esta investigacion se desarrolld bajo el paradigma
postpositivista, donde el enfoque plantea que existe una realidad, pero esta
no puede ser aprehendida completamente, ademas de ser explicados sus
hechos, considerando que nos encontramos bajo las leyes naturales, la cual

los humanos la perciben de forma incompleta.

Instrumento: El estudio contemplo varios métodos empiricos en su
diseno, en el caso de la recoleccién de datos se hizo a través del instrumento
cuestionario y la técnica encuesta, la observacion y la entrevista. La fuente
secundaria fue la lectura cientifica, con temas relacionados al clima vy
comportamiento organizacional provenientes de tesis de grado depositadas
en el internet. La fuente primaria fue los datos obtenidos a través de las

encuestas, entrevistas y revision de tipo documental.
Conclusiones: El autor concluye:

1. El Clima Organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en
mayor medida, por lo cual se considera entre Medianamente Favorable y
Desfavorable, siendo el liderazgo practicado poco participativo, sin
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disposicion en mantener un buen clima organizacional en el equipo de

trabajo.

2. Se identifica que el desempefo laboral, que se desarrolla en la
Facultad, es bajo, aunque las tareas se realizan y ejecutan en el tiempo
requerido, donde la toma de decisiones, se realiza en gran medida de

manera individual, careciendo de un plan de capacitacion.

3. Los trabajadores docentes y administrativos de la facultad consideran
que el mejoramiento el Clima Organizacional Incidiria de manera positiva
en el Desempeno Laboral, y las relaciones interpersonales, les hacen
sentirse bien en el trabajo, por lo que consideran que se debe cultivar.
(Zans, 2016)

J. Universidad Andina Simén Bolivar Sede Ecuador, Quito — Ecuador.

Autor: Montesdeoca, A. (2017).

Tema: “Incidencia del clima organizacional en el desempefio docente de
la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzman — Quito”.

Objetivo General: Fortalecer las dimensiones de flexibilidad, estandares
y compromiso de grupo del clima organizacional, mediante actividades que
promuevan la interaccidén entre los colaboradores y la mejora del desempeno

docente y al logro de los objetivos de calidad institucionales.

Metodologia: La investigacion presente un disefio descriptivo de tipo
correlacional, ya que busco determinar la incidencia del Clima Organizacional
con el desemperio del docente, basadndose en el Registro 40, los analisis de
resultados y las mediciones obtenidas de la aplicaciéon del modelo UESDG-Q.

Instrumento: Para la aplicaciéon instrumento disefiado que fue el
cuestionario validado HeyMcBer hacia las fuentes primarias que fueron los
docentes y conocer de primera fuente su percepcion lo referente al clima
organizacional y su desempeno, todo con base a las practicas académicas de
la Institucion segun el Articulo “N° 45 del Reglamento LOEI (Ecuador,
Asamblea Nacional 2015 p. 16)”. Al respecto de las Fuentes secundarias,
estas fueron las consultas realizadas a los antecedentes bibliograficos sobre

el clima y desempenio con base a Hey Group y al Ministerio de Educacion.
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Conclusiones: El autor concluye:

1. Que abundan los estudios referentes a clima organizacional, sin
embargo, el tema es inagotable, considerando que constantemente
autores exponen enfoques y modelos para evaluar y fortalecer
ambiente laboral dentro la empresa.

2. Que la percepcion del Clima Organizacional es un proceso dindmico,
en consecuencia, al ejecutar acciones dentro de ese clima se pudo
evidenciar una nueva correlacién con la variable desempefio.

3. Que en el proceso de comparacion de resultados al medir el momento
0 con el momento 1, se pudo conjeturar que el clima organizacion
influye significativamente en el desemperio, aunque dicha incidencia
sea baja.

4. Que en laresulta de la medicién del momento 0, se pudo evidenciar la
existencia de una incidencia positiva de nivel bajo especificamente de
la variable estandares, sobre la variable desarrollo profesional en el
desempefio docente, con relacidon al clima la variable responsabilidad
también obtuvo una incidencia positiva de nivel bajo.

5. La variable flexibilidad que al medir los dos momentos mostro cierta
brecha con un nivel de riesgo medio, cercano a escala critica, donde
el plan de mejoramiento no logro la meta propuesta, considerando que
75 de las actividades disenadas para tal propésito, que era la
capacitacion de directivos en relacion al liderazgo, fue suspendida por
las constantes inasistencias de las personas que son los que podrian
generar cambios significativos en los microclimas.

6. Que para lograr mejoras en la percepcion del Clima de la UESDG-Q,
se requiere revisar el grado de flexibilidad de los directores con
relacion al cumplimiento de las normas, reglas, politicas y
procedimientos, para que no interfieran en los procesos, sino mas bien
que los faciliten, donde los colaboradores se sientan motivados,
ademas que se reduciria la burocracia.

7. La variable estandares, cuando fue medido el momento 0 mostro

incidencia sobre el desempefo, trabajandose sobre la premisa del plan
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de mejora, es importante mencionar que la dimensién desarrollo
profesional del desemperfio guarda relacién con sus dos variables.

8. Con relacién a la variable espiritu de equipo, incluida en la mejora, se
afirma que su implementacion fue solamente efectiva en la seccion del
colegio.

9. Que la UESDG-Q muestra internamente dos microclimas de forma
definida, uno en la basica y otro en el colegio. Donde la percepcion del
docente del area de inicial a 7mo grado, exponen que existe una
notoria brecha entre lo que estan viviendo y lo que realmente quieren
vivir en el ambiente laboral, al contrario de lo expresado por lo 76
docentes encuestados que se desempefian con estudiantes de 8vo
grado a tercero de bachillerato, los cuales manifiestan un agradable
clima organizacional. (Montesdeoca, 2017)

K.UNIVERSIDAD TECNOLOGICA EQUINOCCIAL DIRECCION

GENERAL DE POSGRADOS, Quito — Ecuador.

Autor: MELENDEZ, R. (2015).

Tema: “Relacién entre el clima laboral y el desempefio de los servidores
de la Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas, en
el periodo 2013-2014".

Objetivo General: Determinar la incidencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los servidores de la Subsecretaria General
Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas.

Metodologia: El estudio presento un disefio descriptivo — explicativo,
porque busco determinar el motivo de cierta situacion, donde se relacionan
causas y efectos dentro del clima laboral y el desempefio de las funciones de
trabajadores de la institucién.

Instrumento: Para la investigacién fueron practicados dos tipos de test,
el primero para conocer con precision el clima y el desempefo, para el clima
organizacion en especifico se consideré el test de la empresa Great Place to
Work abarcando toda la entidad, pero enfocado en el departamento de talento

humano, a estos se profundizo un analisis de expertos.
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Conclusiones: El autor concluye:

1.

Que el clima organizacion no afecta ni influye en los resultados de
forma directa, que esto sucede en el desempeno de los trabajadores
de las otras direcciones.

Con base al resultado se determina la credibilidad vendria a ser el
unico sub constructo que guarda relacidén con el clima organizacional,
el cual influye de forma positiva en la orientacion de los resultados.
Guarda correlacion positiva con el factor respeto significativamente y
proporcionalmente.

Que el factor credibilidad guarda correlacién positiva con los
resultados al igual que la anterior con la camaraderia, es decir de
forma proporcional.

Que el factor credibilidad y el orgullo guardan correlacién positiva, es
decir todas las personas siente ser parte de la instituciéon gracias a las
expresiones manifiestas por los clientes externos e internos.

Que el desarrollo de las labores es completamente basico en el
desarrollo del resto de las actividades, y no guaran relacién al

cumplimiento, mostrando un nivel moderado. (Meléndez, 2015)

L. UNIVERSIDAD NACIONAL DE LA AMAZONIA PERUANA. IQUITOS -
PERU.
Autor: NUNEZ, M (2015).

Tema: “Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral en los trabajadores

del Instituto de Investigaciones de la Amazonia peruana, periodo 2013”.

Objetivo General: Determinar la relacién entre el Clima Organizacional y

la Satisfaccién Laboral en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de

la Amazonia Peruana, Periodo 2013.

Metodologia: Esta investigacion presente un disefio descriptivo de tipo

correlacional.

Instrumento: Para la obtencion de la informacion fue utilizado como

instrumento el cuestionario, para el estudio se emplearon dos, uno aplicado

en la variable independiente y el otro para la dependiente, incluyéndose en el
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cuestionario una serie de preguntas orientadas al logro de los objetivos del
estudio.

Conclusiones: El autor concluye:

1. Existe un Nivel Medio o moderado de Clima Organizacional de los
Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
Periodo 2013.

2. Existe un Nivel Medio o moderado de Satisfaccién Laboral de los
Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
Periodo 2013.

3. En lo que respecta a la dimension de Involucramiento Laboral, los
trabajadores del IIAP, percibe que se involucra en su trabajo con
compromiso para superar los obstaculos, con unas relaciones
interpersonales favorables y confiando en la mejora de los métodos de
trabajo.

4. En lo que respecta a la dimension de Supervision, los trabajadores del
IIAP, percibe que la calidad de supervisién por parte de los jefes se
encuentra en un nivel adecuado; el cual favorece los resultados
esperados conforme los planes estratégicos; confian en sus trabajadores
y delegan funciones acordes a las necesidades institucionales.

5. En cuanto a la dimensién de comunicacién, los trabajadores, perciben
fluidez, rapidez y celeridad en la cadena de valor de los procesos
organizacionales. Tienen acceso a la expresion de sus necesidades y a
la retroalimentacion de sus competencias.

6. En las Condiciones laborales, los trabajadores del IIAP, la perciben
como una Institucion que practica relaciones laborales favorables en
cuanto a infraestructura, ambientes adecuados, seguridad laboral,
reconocimiento y remuneraciones acorde a los perfiles de puestos.

7. En la dimension Autorrealizacién, los trabajadores del [IAP, perciben a
su Institucién como medio laboral que favorece su desarrollo personal y
profesional. Sus regimenes laborales facilitan flexibilizar sus perfiles de
puestos acorde sus necesidades institucionales, su intencion es dar valor
a las competencias y cubrir mayores expectativas laborales. (Nuiez,
2015)
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M.UNIVERSIDAD NACIONAL A DISTANCIA- UNAD. Bogota — Colombia.

Autor: MONTERO, W. (2015).

Tema: “Diagnostico del clima organizacional y satisfaccion laboral en el
personal de enfermeria del Hospital Especializado Granja Integral HEGI, en
Lérida, Tolima, 2015”.

Objetivo General: Diagnosticar el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del HEGI, Lérida- Tolima, 2015.

Metodologia: El estudio realizado conto con un enfoque cuantitativo,
observacional, descriptivo, con un corte de tipo transversal, el cual estuvo
direccionado para analizar el Clima Organizacional y la satisfaccion laboral del

personal de enfermeria del HEGI.

Instrumento: En el proceso de recoleccion de informacioén, se disefd una
encuesta con 90 preguntas en 4 apartados: aspectos sociodemograficos y
labores, aspectos de clima organizacional, aspectos de seguridad del

paciente.

Conclusiones: El autor concluye:

1. El recurso humano es el capital empresarial mas valioso, pues es el
que posee y desarrolla el know-how organizacional; por ello se hace
imperativo realizar mediciones de clima laboral al interior de las empresas,
ya que estas permiten conocer las percepciones de los colaboradores
sobre su entorno y realizar intervenciones tanto a nivel de disefio o
rediseio de estructuras organizacionales, cambios en el entorno
organizacional interno, gestiéon de programas motivacionales, gestién de
desempeno, mejora de sistemas de comunicacion, mejora de procesos

productivos, mejora en los sistemas de retribuciones, etc.

2. La medicién de clima laboral hace que las empresas conozcan las
percepciones de los empleados acerca de las variables que mas inciden
en su comportamiento, lo que se refleja en su desempeno, es decir que
permite saber como esas percepciones y/o representaciones hacen que

los individuos se comporten o reaccionen de una determinada manera.
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3. El contar con un clima organizacional satisfactorio es importante para
el logro de los objetivos estratégicos de la organizacién; cabe resaltar que
no es todo lo que se necesita pero es un factor importante que aporta al
logro de dichos objetivos, ya que muchos dependen del compromiso de
las personas y si los colaboradores estan contentos con el lugar donde
trabajan, hacen sus actividades a gusto y son conscientes de su
responsabilidad de hacerlo bien, esto traerd consigo que la empresa
perdure, se mantenga productiva y en constante mejoramiento vy

crecimiento.

4. En general se respira un buen clima organizacional recordando que
existen dimensiones que merecen especial atencion como los son la

Estructura, Desafios y responsabilidad.

5. La Satisfaccion Laboral encontrada es buena encontrandose en un
76%, aunque podrian mejorar si se emprender estrategias que impacten

positivamente el bienestar de los trabajadores. (Montero, 2015)

N. UNIVERSIDAD ANDINA “NESTOR CACERES VELASQUEZ’. Juliaca

— Per.

Autor: LARICO, R (2015).

Tema: “Factores motivadores y su influencia en el desemperfio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca 2014”.

Objetivo General: Determinar la influencia de los factores motivacionales
en el desempenio laboral a los trabajadores de la Municipalidad de San Roman

- Juliaca en el 2014.

Metodologia: El disefio contemplado en esta investigacién fue de tipo
descriptivo con enfoque correlacional, contemplando la premisa que el
desempefio laboral de los trabajadores vendria a ser una consecuencia
intrinseca de los factores motivadores percibidos por cada trabajador dentro
de su medio ambiente laboral.

Instrumento: Se diseid un cuestionario para la recoleccidon de

informacion relacionada a los factores motivacionales, la cual fue la variable
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independiente, la técnica aplicada la encuesta, mismo proceso correspondi6
para la variable dependiente desemperio laboral.

Conclusiones: El autor concluye:

1. Se comprobd la existencia de vinculacion significativa entre los factores
motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Roman.

2. Se evidencié relacién significativa entre las remuneraciones del minimo
vital con el cumplimiento de responsabilidades porque eso influye de
manera significativa en el desempenio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Roman.

3. Se encontr6 relacién significativa entre los incentivos que se les otorga
a los trabajadores como las resoluciones, carta de felicitacion y becas de
capacitacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Roman.

4. Se evidenci6 una vinculacion directa entre las condiciones del ambiente
fisico y estima como amor al trabajo, autorrealizacién puesto que influye
de manera relevante en el desempeno laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Roman. (Lariaco, 2015)

O.PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL PERU. Lima — Per.

Autor: GAMARRA, H. (2014).

Tema: “Percepcion de Directivos y Docentes sobre cuatro categorias del
Clima Organizacional en una Institucion Educativa Estatal de la UGEL 04 de

Comas”.

Objetivo General: Analizar las percepciones de directivos y docentes
sobre el clima organizacional en una institucion educativa estatal de la UGEL
04 de Comas.

Metodologia: La investigacion fue de campo con enfoque cualitativo,
debido a que la realidad problematica esta presente aun y se debe obtener la

informacion de forma directa, el diseno es de tipo descriptivo no experimental.



39

Instrumento: El instrumento que se disefo fue el cuestionario, la técnica

la entrevista con base a una guia semiestructurada.

Conclusiones: El autor concluye:

1. La categoria referida a la Confianza entre directivos y docentes
manifiesta percepciones de satisfaccion. Estas percepciones en gran
medida tienen que ver con las condiciones adecuadas y practicas
cotidianas de valores para interrelacionarse; entre las que se enuncian el
respeto, la cordialidad el trato amable; estos sentimientos se expresan y
representan normas valoradas en el grupo docente teniendo en cuenta los
anos que comparten labores pedagdgicas en la institucidén. En ese sentido
podriamos decir entonces, que las relaciones interpersonales cercanas y
positivas entre directivos y docentes evidencian la existencia de
confianza, siendo esta una categoria importante y de fortaleza para la
institucion, favoreciendo de esta manera una adecuada atmdsfera laboral

en la organizacion.

2. En la categoria de Presion de acuerdo a las percepciones de los
docentes entrevistados se ha encontrado evidencias de insatisfaccion
laboral. Esta situacibn se manifiesta a consecuencia de la falta de
supervisién constante, acompanamiento, ademas de reuniones de
coordinacion por parte del equipo directivo de la instituciéon que favorezcan
la retroalimentacién de sus labores docentes. Tanto profesores como
directivos asumen que cada uno conoce las normas establecidas por la
institucion y por ende sus responsabilidades. Asimismo los docentes
perciben que existe dejadez, no se pone énfasis en la tarea en cuanto a
control de labores, falta de compromiso, ademas de la ausencia de una
gerencia oportuna y eficaz. En tal sentido, es importante la presencia de
un buen liderazgo que comprometa y encamine a los miembros de un
equipo hacia el logro de los objetivos y optimice la capacidad creadora de
los docentes.

3. En cuanto a la categoria de Apoyo, los docentes entrevistados
coinciden en sus percepciones con respecto a la presencia de ayuda por
parte de la direccién y un sentimiento de solidaridad mutua entre docentes
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que laboran en la institucion. Los docentes se sienten apoyados por el
director en situaciones personales, familiares o de indole laboral y
reconocen el apoyo como un valor prevaleciente en la institucion. La
satisfaccion en el trabajo es necesaria para que cualquier miembro se
sienta involucrado con su deber y logre los objetivos propuestos. En el
caso de los profesores, el bienestar, es fuente de salud, la misma que se

vera proyectada en forma directa en el trabajo con los alumnos.

4. La categoria referida a Reconocimiento, ocasiona percepciones de
insatisfaccion laboral en los directivos y docentes en gran medida debido
a que no reciben ningun tipo de incentivo ni econdmico ni de otra clase.
No ven valorado su trabajo. En tal sentido se percibe al docente
desmotivado. Una docente manifestd su deseo por recibir algun tipo de
reconocimiento verbal o a través de documentos que feliciten su iniciativa

por desarrollar proyectos que favorezcan el aprendizaje de los alumnos.

5. Que los hallazgos obtenidos refieren evidencias empiricas de las
categorias objeto de estudio como lo fue el clima organizacional, entre
ellas el Apoyo, la Confianza, Presién, Reconocimiento los cuales
parecieran tener incidencias en el comportamiento entre los miembros
que laboran en la institucidén. Por tanto teniendo en cuenta el modo en que
se analicen estas cuatro categorias y se puedan mejorar sus deficiencias
la calidad del clima organizacional sera éptima al igual que los objetivos
establecidos por la institucién educativa. (Gamarra, 2014)

P. UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS. Lima, Peru.
Autor: RIVERA, |. (2016).

Tema: “Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del
personal asistencial del Centro Quirurgico, en el Hospital Félix Mayorca
Soto de Tarma, 2015”.

Objetivo General: “Determinar la influencia del clima organizacional en
la satisfacciéon laboral del personal asistencial del centro quirargico en el
Hospital Félix Mayorca Soto Tarma 2015”.
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Metodologia: El enfoque de la investigacion es cuantitativo y de disefo
descriptivo de tipo transversal.

Instrumento: El instrumento disefiado fue el cuestionario y la técnica
aplicada para la recoleccidén de datos la entrevista.

Conclusiones: El autor concluye:

1. El personal asistencial del centro quirdrgico en el Hospital “Félix
Mayorca Soto” respecto al clima organizacional calific6 como favorable

con un predominio de los factores del involucramiento laboral.

2. El personal asistencial del centro quirdrgico en el Hospital “Félix
Mayorca Soto” respecto a la satisfaccion laboral se ubica en un nivel

satisfactorio con predominio el factor de capacidad de desarrollo personal.

3. Se encontr6 que existe asociacion y por tanto influencia del clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal asistencial del centro
quirurgico en el hospital “Félix Mayorca soto”, situaciéon que se determino
con un 70% favorablemente acerca de su clima organizacional siendo el

puntaje promedio total de 168.73 puntos de una escala de 250 puntos.

4. Satisfaccién laboral, evidenciados por un puntaje promedio de 112.67
de una escala de 180 puntos. Los resultados de la prueba de Fisher
muestran que las diferencias observadas son significativas (p=0.012).
Con esto, se rechaza la hipétesis nula de que no existe asociacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral. (Rivera, 2016)

Q.UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO. Truijillo, Peru.
Autor: PRADO, C. (2015).

Tema: “Relacién entre clima laboral y desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Universidad Cesar Vallejo de Truijillo”.

Objetivo General: Establecer la relacion de los factores del Clima Laboral
y las Competencias del Desempeno Laboral en los Trabajadores
Administrativos de la Universidad Cesar Vallejo de Truijillo.
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Metodologia: La investigacién conto con un disefo descriptivo de tipo
correlacional, ya que su objetivo era determinar cudl es el grado de relacion

existente entre las 2 variables en estudio.

Instrumento: Se emplearon las técnicas de la encuesta para aplicar las
Escalas que mediran el Clima Laboral y el Desempeiio Laboral.

Conclusiones: El autor concluye:

1. Existe una relacidén altamente significativa entre el clima laboral y el
desempernio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad
César Vallejo de La Libertad, esto nos demuestra que el clima laboral es
un factor fundamental para mantener un nivel de desempefo adecuado
en los trabajadores dentro de la organizacion; por ende se concluye que

existe una vinculacién causa-efecto positiva entre ambas variables.

2. El clima laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad
César Vallejo de La Libertad alcanzé el nivel alto en un 41.67% y el nivel
medio en un 58.33% de los trabajadores administrativos, lo que nos indica
que la percepcidn que tienen sobre el clima laboral, si bien cierto es buena
y aceptable, hay un gran porcentaje que considera o percibe que el clima
laboral no es el mas adecuado; es por ello que en el analisis de las
dimensiones podemos identificar que la percepcién que tienen los
colaboradores sobre la dimension alcanzan niveles altos a excepcion de
la dimensién autorrealizacion que alcanza valores similares en el nivel alto

y medio.

3. El nivel de desempeno laboral que se dio en los trabajadores
administrativos fue alto en el 58.33% del total de encuestados y en
menores proporciones los niveles medio y bajo. En cuanto a las
dimensiones analizadas se puede ver claramente que un factor que
influye en el desempeno laboral, son la condiciones fisicas y ambientales
en el trabajo ya que del total de encuestados un 70.00% consideran que
estan en el nivel medio y bajo. Por otro lado la dimensién que mide el nivel
de satisfaccion con su trabajo, nos dice que el 46.67% esta en un nivel

medio, y la dimensién sobre la satisfaccion con el reconocimiento
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establece que el 41.67% también esta en un nivel medio, esto nos muestra
que si bien es cierto los trabajadores estan medianamente satisfechos con
su trabajo y el reconocimiento del mismo, existen factores como: el
régimen laboral al cual pertenecen gran parte de los trabajadores, la poca
posibilidad de crecimiento profesional, la falta de capacitaciones
continuas, la inadecuada y/o deficiente determinacion de las
especificaciones técnicas y términos de referencia, etc., son factores que
influyen en los trabajadores y hacen que estos no se sientan plenamente
satisfechos y motivados. (Prado, 2015)

R.UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR ORREGO ESCUELA DE
POSTGRADO. Truijillo, Pera.
Autor: Guzman, B. (2015).

Tema: “Clima Organizacional y su relacion con el Desempefio Docente

en los I.S.T.P. Trujillo y Florencia de Mora”.

Objetivo General: Probar que el clima organizacional se relaciona con y

el desempeno docente en los Institutos Superiores Tecnolégicos Publicos

Trujillo y Florencia de Mora.

Metodologia: La metodologia empleada fue basica, por lo cual le

correspondi6 un disefio no experimental de tipo descriptivo correlacional.

Instrumento: Se disefid un cuestionario como instrumento que permitiera

la medicion del Clima Organizacional, con el cual se verifico el nivel de clima,

este estuvo conformado por 40 indicadores, otro sobre el desempefo docente,

para medir el desempeno laboral, conformado por 28 indicadores.

Conclusiones: El autor concluye:

1. El nivel promedio de Clima organizacional que poseen los docentes de
la I.S.T.P. Trujillo, es Bajo (30.65), en cuanto a las dimensiones de esta
variable, el promedio de las dimensiones: Medio Ambiente fisico (3.30),
Estructura organizativa (3.33), Estilo de direccion institucional (3.16),
Trabajo en equipo (3.14), Procesos (2.98), Variables personales (2.84),
Estilo de supervisién (2.91), Motivacién (3.02), Estabilidad laboral
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(2.91) y Objetivos (3.07) se encuentra en el nivel bajo. Y de los
docentes de la I.S.T.P. Florencia de Mora, es Bajo (29.93), en cuanto
a las dimensiones de esta variable, el promedio de las dimensiones:
Medio Ambiente fisico (3.00), Estructura organizativa (307), Estilo de
direccion institucional (2.87), Trabajo en equipo (3.00), Procesos (3.07),
Variables personales (3.00), Estilo de supervision (2.87), Motivacion
(2.87), Estabilidad laboral (3.07) y Objetivos (3.13). (Guzman, 2015)

2. El nivel promedio de desempefio que poseen los docentes, de la
|.S.T.P. Trujillo, es Bajo (24.26), en cuanto a las dimensiones de esta
variable, el promedio de las dimensiones: Motivacion del estudiante
(3.40), Habilidad para orientar el aprendizaje (3.38), Disposicion para
experimentar nuevas cosas (3.37), Nivel de dominio de una cultura
general (3.48), Dominio de la ensenanza cualitativa (3.52), Fluidez de
la comunicacién (3.55) y Cualidades morales y personales (3.55), se
encuentra en el nivel bajo. Y de los docentes, de la |.S.T.P. Florencia
de Mora, es Bajo (21.87), en cuanto a las dimensiones de esta variable,
el promedio de las dimensiones: Motivacion del estudiante (3.12),
Habilidad para orientar el aprendizaje (3.00), Disposicion para
experimentar nuevas cosas (2.87), Nivel de dominio de una cultura
general (3.20), Dominio de la ensefanza cualitativa (3.25), Fluidez de
la comunicacién (3.13) y Cualidades morales y personales (3.30), se
encuentra en el nivel bajo. (Guzman, 2015)

2.2.2. Trabajos de investigacion (Articulos Cientificos)

A. UNIVERSIDAD DE TAMAULIPAS. Bogot4, Colombia.
Autor: BERNAL, I. (2015).
Revista: REVISTA ESTUDIOS GERENCIALES

Tema: “El clima organizacional y su relacion con la calidad de los servicios
publicos de salud: disefio de un modelo tedrico”.
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Objetivo General: Examinar la multidimensionalidad y las caracteristicas
fundamentales de las variables de clima organizacional y calidad de los

servicios publicos de salud.

Metodologia: La investigacién fue documental, donde los métodos de
analisis se enfocaron en revision de literaturas sobre el tema objeto de estudio.

Instrumentos: A través de cuestionarios por el que se podra diagnosticar
y responder mas profesionalmente a las necesidades que nos refleje.

Conclusiones: Teniendo como conclusiones:

1. Primero que los enfoques presentados por diversos autores referentes
a los conceptos, caracteristicas y modelos de medicién de las variables
estudiadas presentan similitud en sus investigaciones, al coincidir que las
dimensiones de estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez,
apoyo, normas, conflicto e identidad son las mas utilizadas en la evolucién
del clima organizacional para este tipo de instituciones.

2. En tanto que para la valoracién de la calidad de los servicios publicos
de salud la literatura menciona que los factores de medicibn mas
recurrentes son empatia, capacidad de respuesta, elementos tangibles,
confiabilidad y seguridad.

3. De igual forma, al analizar la informacion presentada en el presente
articulo se infiere tedricamente que si existe relacidon entre el clima
organizacional y la calidad de los servicios publicos de salud, puesto que
investigaciones previas afirman que aspectos vinculados al ambiente de
trabajo, tales como la motivacién, el liderazgo y la satisfaccién del
personal, tienen una relacion directa en la calidad de los servicios publicos
de salud.

4. Asi mismo, se concluye que el ambiente laboral en que se desarrollan
los procesos de salud se ve influenciado por el clima organizacional
prevaleciente en las instituciones hospitalarias, de tal forma que un clima
favorable beneficia el entorno de trabajo y, con ello, el compromiso y el

desempefio de los empleados. (Bernal I. , 2015)
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B. Revista Cuidarte. Universidad de SANTANDER. Santander, Colombia.
Autor: DIAZ, C. (2017).
Revista: REVISTA CUIDARTE.

Tema: “Ausentismo y desempefio laboral en profesionales de enfermeria

de areas criticas”

Objetivo General: El objetivo de la investigacion consistié en determinar
los factores que condicionan el ausentismo y su relacién con el desempefo

laboral de los profesionales de enfermeria que laboran en areas criticas.

Metodologia: La investigacién es de tipo correlacional, prospectivo y de

corte transversal.

Instrumentos: La recoleccién de datos se realizado en dos partes, la
primera se centrd en los datos para medir la variable ausentismo, a través del
instrumento cuestionario conformado por 18 preguntas, 4 dimensiones con
escala de Likert. La segunda, para medir la variable desempefio laboral, con
50 preguntas con 6 dimensiones.

Conclusiones: Teniendo como conclusiones:

1. Que se pudo conjeturar en este estudio, los factores relacionados al
trabajo y los de contexto especifico y cultura, son los que condicionan
el ausentismo.

2. Aligual que en la evaluacion de desemperio, se pudo evidenciar que
diversos grupos de trabajadores, tienen distintas percepciones con
relacion a la evaluacion del profesional de enfermeria, por lo cual el
método propuesto, podria aportar informacién relevante sobre el
desempefo de estos profesionales de la salud.

3. Es concluyen que el ausentismo guarda relacién con el desemperio
laboral, siendo sus relaciones de varios niveles, moderada a baja
intensidad en relacion a los condicionante descritos de ausentismo y
las dimensiones del desempefio, por lo tanto es necesario realizar un
abordaje general, lo cual permite garantizar la atencion de calidad que

debe prestar las instituciones de salud. (Diaz, 2017)
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C.Revista Colombiana de Salud Ocupacional. Universidad Libre -
Seccional, Cali - Colombia.

Autor: QUINONEZ, F. (2015).

Revista: Revista Colombiana de Salud Ocupacional.

Tema: “Clima Organizacional en una Instituciéon de Educacién Superior

Mexicana”

Objetivo General: Estudiar la relacion entre el clima organizacional y el
area de trabajo, tiempo laborando, tipo de contratacién y categoria del
personal de una institucion de educacion.

Metodologia: El tipo de estudio utilizado fue cuantitativo, correlacional,

transversal, no experimental, ex post facto.

Instrumentos: El instrumento disefiado por Koys y Decottis se aplicé, asi
como la encuesta creada para la recoleccion de informacién, las variables
contemplaron factores sociolaborales, entre ellos el area de trabajo, tiempo
laborando, tipo de contratacién y categoria laboral. También fue utilizada
estadistica descriptiva, estadistica no paramétrica las cuales permitieron
determinar la relacién existente entre ellas, para luego aplicar la prueba
Kruskal-Wallis.

Conclusiones: Teniendo como conclusiones:

1. El estudio demostr6 que los trabajadores de la institucién de
educacion superior de Jalisco, México presentan un indice general de
clima organizacional de alto a muy alto, situacién que se repite en otras
instituciones de diferentes paises de Latino América, como se da
cuenta en el estudio de Molina Gaytan y colaboradores donde se
aprecia un clima educativo organizacional con tendencia favorable a
pesar de que se requiere trabajar en algunas areas; y en el estudio de
Linares Medina y colaboradores donde se muestra que, alienar la
cultura organizacional de las universidades a un ambiente favorable
ayuda a promover el mejoramiento individual y colectivo para el

fortalecimiento institucional.
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2. Asi mismo, se demostré que no existen asociaciones ni diferencias
estadisticas que puedan considerarse significativas entre el indice
general de clima organizacional y los grupos de analisis: area de
trabajo, tiempo laborando, tipo de contratacion y categoria, a
diferencia de los mostrado en el estudio de Sandoval donde la variable
de area de trabajo muestra que los administrativos mas jévenes
observan el clima laboral mas favorable. Los trabajadores comparten
la percepcion de que la institucion es un lugar con condiciones del
entorno y con relaciones armoniosas que les permite un desarrollo
laboral productivo, motivaciéon hacia el trabajo, una calidad de vida
saludable, satisfaccién y compromiso laboral, similar a lo reportado en
el trabajo de Murillo en su trabajo sobre factor humano y clima
organizacional; pero en oposicion a lo referido por Vazquez y
Guadarrama en el estudio realizado en el Instituto Tecnol6gico de
Toluca, México, donde se encontraron diferencias significativas entre
el clima real o actual y el deseado por los sujetos de estudio.

3. Lasobrecarga de trabajo y las tareas repetitivas, la falta de autonomia,
falta de equidad y de confianza estan relacionadas con el riesgo
psicosocial en el trabajo en donde los trabajadores desarrollan
sintomatologia psicosomatica como problemas de cansancio, mareo,
trastornos del suefo, dolores de cabeza, burnout, falta de compromiso
con la institucion, lo que los coloca en riesgo psicolaboral. En este
sentido, el estudio demostré aspectos particulares en los cuales se
tienen que poner énfasis debido a que existe un riesgo psicolaboral en
la institucion en los grupos por areas de trabajo, tiempo laborando, la
categoria laboral, ya que existen trabajadores que presentaron un
nivel de alto a muy alto en lo que se refiere a la presién laboral.

4. Asi también, se demostrd que se encontraron diferencias entre los
grupos por area de trabajo con la autonomia y cohesion, entre los
grupos por tiempo laborando y la confianza, presién, equidad e
innovacion, entre los grupos por categoria laboral y la autonomia y la
presidn. De igual manera, se encontraron relaciones entre las
dimensiones del clima organizacional y los factores sociolaborales:

entre el apoyo y el area de trabajo, entre la autonomia y la categoria
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laboral, y existié relacion entre la presion y la categoria laboral. Por lo
tanto, es importante generar acciones que atiendan estas diferencias
y relaciones entre el clima organizacional y los factores sociolaborales,

para prevenir problemas en la salud psicolaboral. (Quifionez, 2015)

D. “Revista de Investigacion en Comunicacion. Universidad Nacional del
Altiplano Perua. Puno, Peru”.

Autor: TORRES, E. (2015).

Revista: REVISTA DE INVESTIGACION EN COMUNICACION

Tema: “Clima organizacional y desempeno laboral en las instituciones

educativas bolivarianas de la ciudad Puno -2014 — Peru”.

Objetivo General: Determinar correlacion existente entre clima
organizacional y desempefio laboral en las instituciones educativas
bolivarianos de la ciudad de Puno.

Metodologia: El tipo de estudio correspondié a un disefio basico de

investigacién, con un disefio tipo descriptivo y correlacional.

Instrumentos: Se utilizé la técnica de las fichas con sus respectivos
instrumentos, las empleadas fueron la ficha bibliogréfica, la de resumen,
transcripcion; ademas de la técnica para la encuesta fue el cuestionario
aplicado para la variable de clima organizacional y desempefio laboral,
empleada sobre la muestra.

Conclusiones: Teniendo como conclusiones:

1. Se ha determinado con un nivel de significancia del 5% que existe una
relacion directa positiva fuerte (r=0,828) y significativa (t = 16,90) entre el
Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en las Instituciones
Educativas Bolivarianas de la ciudad de Puno -2014.

2. Existe una relacién directa positiva media o moderada (r=0,635) y
significativa (1=9,41) entre la Comunicaciéon y el Desempefio Laboral en
las Instituciones Educativas Bolivarianas de la ciudad de Puno -2014. Esto
desprende que cuando se mantiene una comunicacion buena va a permitir
que los docentes intercambien estrategias y técnicas de ensefanza para
obtener un buen desempernio laboral.
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3. Existe una relacion directa positiva media o moderada (r=0,721)
significativa (t=11,91) entre Condiciones Laborales y el Desempefio
Laboral en las Instituciones Educativas Bolivarianas de la ciudad de Puno
-2014.

4. Existe una relacion directa positiva fuerte (r=0,758) significativa
(t=13,29) entre Involucramiento Laboral y el Desempefo Laboral en las
Instituciones Educativas Bolivarianas de la ciudad de Puno -2014.

5. Existe una relacion directa positiva fuerte (r=0,829) significativa
(t=16,99) entre Autorrealizacion y el Desempeno Laboral en las
Instituciones Educativas Bolivarianas de la ciudad de Puno -2014.

6. Existe una relacion directa positiva media o moderada (r=0,636) y
significativa (=9,43) entre Supervision y el Desemperfio Laboral en las
Instituciones Educativas Bolivarianas de la ciudad de Puno -2014. (Torres
E. , Clima organizacional y desempefio laboral en las instituciones

educativas bolivarianas de la ciudad Puno -2014 — Peru, 2015)

E. Revista Cubana de Enfermeria. Facultad de Enfermeria Lidia Doce. La
Habana, Cuba.

Autor: ESPINOZA, A. (2016).

Revista: REVISTA CUBANA DE ENFERMERIA.

Tema: “El desempeno de los profesionales de Enfermeria”.

Objetivo General: Sistematizar la definicion de desempefio profesional

de enfermeria, teniendo en consideracion su relacién con las condiciones

actuales de la practica de la enfermeria cubana.

Metodologia: Se analizaron diferentes fuentes documentales, incluidos

articulos originales que fueron publicados desde el afno 2005 al 2014, se

revisaron articulos, asi como libros de textos y tesis doctorales de fecha

reciente.

Instrumentos: Se utiliz6 la técnica de extraccidén/recopilacién e

integracion de datos sobre otras investigaciones realizadas.

Conclusiones: Teniendo como conclusiones:
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1. El desempefio profesional de enfermeria es un objeto de investigacion
que por lo general se aborda poco durante el cumplimiento de las
funciones investigativas.

2. Los modelos y teorias de enfermeria constituyen guias para el
desarrollo continuo de la practica de enfermeria desde el mejoramiento
del desemperio profesional.

3. Los aportes como resultado de la sistematizacion favorecen la
clarificacion de las definiciones operativas, necesarias para contextualizar

los objetivos de investigacién. (Espinoza, A., 2016)

F. Revista Ciencia y Trabajo. Universidad del Bio Bio Académica de la
Facultad de Ciencias Empresariales. Concepcién, Chile.

Autor: CHIANG, M. (2015).

Revista: REVISTA CIENCIA'Y TRABAJO.

Tema: “Andlisis de la satisfaccion y el desempefio laboral en los

funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano”.

Objetivo General: Medir como el desempeio laboral influye en la

satisfaccion laboral de los funcionarios.

Metodologia: La investigacién fue no experimental, considerando que las
variables no fueron manipuladas, los fendmenos se observaron luego de ser
analizados, conto con un disefio transversal, con un enfoque descriptivo y

correlacional para determinar la relacion entre las variables.

Instrumentos: Se diseid un cuestionario para la recoleccién de
informacion con auto respuestas confidenciales y andnimas, sin aplicar control
de tiempo, tampoco se alter6é el funcionamiento normal de las actividades,
esto con la finalidad de no interferir e inducir las respuestas, la tabulacién de
datos se realiz6 a través del programa Excel y luego el software SPSS V.20.

Conclusiones: Teniendo como conclusiones:
1. Respecto a los niveles de percepcion obtenidos sobre el desemperio
laboral en los funcionarios de la muestra estan sobre la media (6, en una

escala que va del 0 al 10, es decir, no existen niveles bajos de
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desempefio. Ambos géneros coinciden en que se preocupan por
mantener relaciones interpersonales que alimenten un grato ambiente
laboral junto a sus compaferos de trabajo y en tener menor conocimiento
respecto al reglamento de higiene y seguridad, y manual de
procedimientos.

2. Respecto a los niveles de percepcidon obtenidos sobre la satisfaccion
laboral en general, los valores estan entre 3,2 y 3,6. Estos indicadores
muestran que los niveles en los funcionarios estan sobre la media (3, en
una escala que va del 1 al 5), es decir, existe satisfaccion. Cuando se
comparan ambos géneros coinciden en tener una mayor satisfaccién en
la relacién que mantienen con sus superiores, el reconocimiento que se
les entrega dentro de ese departamento en la institucion.

3. Desde el punto de vista académico, la investigacion ha permitido: (1)
realizar una integracion de la literatura de las variables en estudio, las
cuales han permitido abordar la investigacion en profundidad; (2) conocer
y analizar los conceptos, para luego adaptar las herramientas de medicion
para las variables; (3) aportar desde un punto de vista tedrico y empirico
en la medicién del desempefio y satisfaccion laboral, con la finalidad de
conocer su relacion.

4. Esta investigacion permite la toma de decisiones dentro de la
municipalidad para generar futuras politicas publicas internas, a partir de
lo que perciben los funcionarios al momento de realizar su trabajo.
(Chiang M., 2015)

2.3.Bases tedricas

Tradicionalmente ha sido una constante la preocupacién de las
organizaciones el poder incrementar la eficiencia dentro de ellas, sin embargo,
hoy en dia la intencién no es suficiente ante la creciente turbulencia existente
de las interrelaciones que se manifiestan en el medio ambiente laboral.
Demostrandose que la experiencia ha comprobado que, a largo plazo, que la
eficacia depende de las acciones organizaciones y que los cambios internos
impactan en la eficiencia. Por lo tanto, una organizacién que es sometida a

efectos altamente turbulentos, tiende a fracasar a pesar de ser eficiente.
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Segun Drucker, “no es hacer las cosas correctamente, hay que hacer las

cosas correctas’.

Es por ello que el clima organizacional tiende a ocupar un sitio destacado
en la gestion del talento humano, por tales razones en los afnos recientes, se
han constituido grandes esfuerzos teniendo como objeto de estudio a
organizaciones de distintos tamanos y de diferentes sectores, imprimiendo
esfuerzos para identificar cuales son los factores que inciden en él, aplicando
diversas metodologias de la mano de investigadores y consultores en el area
de gestion de talento humano y de desarrollo organizacional en cada una de
las empresas preocupadas por dicho fenédmeno. “El estado del arte sobre
clima organizacional muestra una variada gama de concepciones y
metodologias que dependen de la visibn de sus respectivos autores”.
(Méndez, 1986, pag. 27)

Por lo antes expuesto, las diversas posiciones existentes sobre teorias
relacionadas al concepto, conducen a variadas interpretaciones relacionadas
a los factores que inciden en la configuracién del clima organizacional, lo cual
ha permitido converger en nuevos modelos que interviene en su
mejoramiento. Cabe manifestar que en algunos casos, el empleo de forma
indiscriminada de las técnicas del cuestionario y la encuesta, que se
referencian de forma aislada sin el debido conocimiento de enfoques tedricos
y metodologias que le den su debida fundamentacién, estan llevando a sus
empleadores a interpretaciones ambiguas y fuera de contexto, por lo cual se
consideran estudios fallidos. (Méndez, 1986, pag. 27)

2.3.1. Clima organizacional

Para (Chiavenato I. , 2011, pag. 49), el tema del clima organizacional
guarda vinculacion con el ambiente interno de los integrantes de la
organizacién, es decir, que existe una relacidn estrecha y alto grado
motivacional entre los integrantes. Por lo tanto, si la motivacion es alta, por lo
general el clima organizacional se incrementa, lo cual se traduce como la
existencia de una relacién de satisfaccion, con animo y de interés, entre otras

posibles. Sin embargo, en el caso contrario, es decir, cuando la motivacion es
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baja, el clima desciende drasticamente y esto se traduce en estados de
depresion, apatia, insatisfaccion, desinterés, entre otras.

(Pavia, 2014., pag. 223), explica que el clima organizacional se refiere y
contempla cuales son las apreciaciones que tienen los empleados de una
organizacion con respecto al ambiente de trabajo y el desempefo de sus
actividades laborales. El clima organizacional guarda relacién directa con la
motivacion y esta a su vez cuando el trabajador siente satisfaccion. Por tal
razén se dice que, si un trabajador se siente motivado, el nivel de satisfaccién
con relacién al trabajo al momento de una medicion, sera alto, con respecto

al rendimiento y productividad dentro de la organizacion seran elevados.
2.3.2. Referencias historicas del Clima Organizacional

En los afos 70", de la mano con el aparecimiento del desarrollo
organizacional y la novedosa TGS “Teoria General de Sistemas” en las
empresas, como parte del estudia dentro de ellas, se estable una relacion de
sistema-ambiente; de acuerdo a Ludwig Von Bertalanffy creador de dicha
teoria, con aportes importantes de la automatizacion, se integra con mucha

fuerza.

La propuesta de observar a los elemento dentro de sus sistemas
organizaciones en interrelacién con el ambiente, se acoge en aquellas teorias
de las organizaciones que inquirian prevalecer sobre los juicios tedricos
excesivamente mecanicistas de ciertos enfoques, siendo basicamente una
perspectiva dada desde la corriente clasica, propia de esa escuela; en
adelante, sobrevienen severas criticas de parte de los que quienes mantenian
orientaciones con tendencias psicologicas y sociales, asentadas
originariamente en las Escuelas de RRHH, de acuerdo a (Rodriguez, 1999,
pag. 132), quien ademas cita Talcott Parsons (1971), sefalando que se
proponia un enfoque donde las organizaciones terminaban siendo una
especie de subsistema de la sociedad, haciendo una especial acotacién
respecto al complicado vinculo entre las organizaciones y la colectividad.

La teoria tenia el propédsito de encontrar una ruta que haga posible
consolidar la personalidad, la organizacién y su sistema social, conjuntamente

con el nivel cultural de cada una de ellos, lo cual podria promoverse por medio
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de roles, estatus y expectancias, considerando las normativas existentes; sin
embargo estos preceptos teoéricos no pudieron ser apropiadamente
entendidos y acogidos, ya que de momento el reto era de una eminente
practica, resultando muy complejo para los estudiosos de ese tiempo, elaborar
un proyecto a esa escala; por ese motivo la propuesta Parsons no tuvo

aceptacion, o fue muy marginal.
2.3.2.1. Teorias que dan soporte al Clima Organizacional (CO)

Brunet (2004), respecto al CO sefala que subyace “una fusién de dos
importantes escuelas de pensamiento, como la de Gestalt y la Funcionalista”.
Al respecto la E. Gestalt centra su enfoque en organizar la percepcion,
concebida como “el todo es diferente a la suma de sus partes”. Dicha
orientacidén contribuye con dos principios del conocimiento del individuo. 1)
Captacion del “orden de las cosas” tal como éstas preexisten en la tierra. 2).
Establecer un nuevo “orden de las cosas” a través de una integracién del
pensamiento. De acuerdo a esta corriente, las personas vislumbran el
contexto de su entorno, basandose en razonamientos percibidos y deducidos,
comportandose en funcion de la manera como observan el universo,
encarnando la forma en que se ve el medio de trabajo y de su entorno,

influyendo en el comportamiento de cada sujeto.

Al respecto de la E. Funcionalista, sefala el comportamiento y el
pensamiento de una persona obedece al entorno en el cual estd inmerso,
donde las discrepancias de cada individuo juegan un rol trascendental en su
forma de adaptarse en dicho entorno. El Gestalitismo sostiene que las
personas se adaptan al medio porque no tiene otra eleccidén, mientras que el
Funcionalismo establece cual es el rol de las posibles diferencias del individuo
dentro de este mecanismo, considerando que los individuos que trabajan e
interactian con su medio ambiente, participando en la determinacién del clima

y del entorno.

La aplicacién de las dos escuelas en el clima organizacional, marcan
una regla general, cual es que poseen un elemento en comun, que es la
“homeostasis o equilibrio” que las personas tratan de lograr en la organizacion

donde trabajan
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De la génesis histérica referenciada, se derivan varias teorias y
definiciones formuladas por reconocidos autores a través de tiempo. Es asi,
que, (Pelaes, 2010, pag. 46) en su definicién conceptual expone que “el clima
organizacional puede ser la caracteristica o propiedad del ambiente laboral,
que perciben o experimentan los integrantes de la organizacion, y que ejerce

influencia en su conducta laboral”

De acuerdo a Lickert (1998), citado por (Morocho, 2010, pag. 16),
concreta que el clima organizacional es como “la percepcion que los
individuos tienen sobre diferentes aspectos de la organizacién, producto de
sus vivencias e interacciones en el contexto del servicio organizacional”. En
ese orden de ideas, las relaciones interpersonales cobran gran valor,
incluyendo el estilo de direccibn, tomandose en cuenta la claridad y
adherencia que muestra dicha direccion, su identificacién con institucion, su
distribucién, forma de disponer de los recursos, estabilidad laboral; y por
ultimo la manera como se profesan los valores colectivos y si estos son bajo

principios éticos sélidos, todo esto en el interior de la organizacion.

Para (Jahuira, 2015, pag. 20) el clima organizacional es la; “percepcidn
que comparten los integrantes de una organizacidn sobre el mismo trabajo, el
entorno fisico en que desarrollan su labor, las relaciones interpersonales que

se llevan a cabo en el trabajo y las diversas normas formales que lo afectan”.

Asi también Palma (2004) citado por (Torres Pacheco & Zegarra Ugarte,
2015, pags. 5-14) menciona que “los estudios orientados a medir el clima
organizacional, la existencia de algunas categorias o dimensiones en una

organizacion se relacionan con propiedades propias de cada institucion”.

Segun Rodriguez, (2007), citado por (Torres Pacheco & Zegarra Ugarte,
2015, pags. 5-14) el clima organizacional, vendria a ser una conceptualizacion
descriptiva que hace referencia a diversos aspectos de la vida laboral, a veces
difusa, intangible y vivencial mucho mas alla de poder medirse. “Posee un
caracter global que abarca multiples aspectos internos de la organizacién que
es Vivido por todos los actores y repercute positiva 0 negativamente en la

institucion”.
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De acuerdo con Chiavenato (Chiavenato I., Introduccién a la Teoria
General de la Administracion, 2000, pag. 86) el clima organizacional se debe
entender como “el ambiente interno que hay entre los integrantes de la
organizacion, esta directamente vinculado al nivel de motivacién de los
trabajadores y sefala de forma determinada las cualidades motivacionales del
ambiente organizacional”’. Con base a lo expuesto por el autor este tipo de
ambiente dentro de la organizacion, ciertamente permite que se vinculen el
contexto y los trabajadores de manera temporal, creandose contextos que
apuntan a la motivacién y también a la desmotivacion, y todo esto gira
alrededor de las relaciones interpersonales en el ambito laboral.

El clima organizacional viene a ser el resultado del establecimiento del
proceso llevado por los trabajadores en relacion a los procesos de interaccion
social. (Méndez, 2006) citado por (Garcia & Segura , 2014, pag. 28). “Se ve
influenciada por un sistema de valores, actitudes y creencias, como también
el ambiente o entorno. Es mediante las interacciones que se producen entre
las personas que se construyen percepciones acerca del clima imperante en

una organizacion”.

Acosta, Fernandez y Mollon (2002) citado por (Garcia & Segura , 2014,
pag. 28) acuerdan que el clima organizacion es como el “conjunto de
caracteristicas y regularidades estables y perdurables en determinado periodo
dentro de una organizacidn; expresa la atmosfera emocional imperante en

esta”.

‘Es asi que el clima organizacional determina la forma en que los
individuos perciben el ambiente de trabajo, su rendimiento personal, su nivel
de productividad y el grado de satisfaccion que experimentan siendo parte de
la organizacion en la cual labora”. (Martinez, 2003) citado por (Garcia &
Segura , 2014, pag. 28).

Por tanto, el concepto de clima organizacional vislumbra un amplio y
flexible marco motivacional dentro del ambiente laboral, siendo este el
caracter de las propiedades que constituyen a la organizacién, la cual es
experimentado por sus trabajadores y que ademas influye en sus

comportamientos. (Chiavenato I. , 2011, pag. 74)
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(Castellano, 2012, pag. 26), indica que el clima organizacional, esta
vinculada que las percepciones de los miembros de la organizacién en
relacion a su estructura, proceso y entorno laboral; por lo tanto, el grado de
motivacion, compromiso y satisfaccion va a depender del ambiente que los
rodea.

(Gaspar, 2011, pag. 235), indica que el clima organizacional sugiere la
fusion de varios aspectos, como lo son el liderazgo, creencias, comunicacion,
entre otras. También este implica la conglomeracion de normas, valores y
formas de pensamientos que estan alineados con actitudes y conductas que
han caracterizado el dia a dia de los miembros de la organizacién. Una
comunicacién buena e idonea es el complemento perfecto de un buen clima
organizacional, considerando que permitira una estrecha relacion entre ambos
elementos. La satisfaccién laboral podra ser alcanzada siempre y cuando el

clima sea de calidad y exista una buena relacién entre los trabajadores.

Con base a las definiciones anteriormente expuesta, se puede
conceptualizar al clima organizacional como aquel conjunto de caracteristicas
que son percibidas por los empleados, y que estas apunten a la descripcion
de una organizacion y esto permita distinguirlas de las demas, siendo esto
una posible estabilidad y posicionamiento en el tiempo, ademas que va a influir
en el desempeno de los trabajadores de la organizacion. En definitiva el clima
organizacional siempre va a generar productos, los cuales son la resulta de
efectos subjetivos que se perciben del sistema formal del estilo informal de los
administradores y de ciertos factores de la organizacion, y ciertamente estas
afectaran de una u otra manera las actitudes, creencias, valores y la

motivacion de sus miembros.

Tabla 1. Definicion de clima organizacional segun autores

AUTOR ]
PRINCIPAL DEFINICION
Lewin, (1951) El comportamiento humano es funcién del campo psicolégico o

ambiente de la persona, el concepto de Clima es util para enlazar los
aspectos objetivos de la organizacién.

Argyris, (1957) | El Clima Organizacional se caracteriza, como la Cultura Organizacional,
con ello relaciona el concepto con los componentes de cultura y permite
la delimitacion de distintas subculturas dentro de la organizacién.
Halpin y Croft, | El Clima Organizacional se refiere a la opinién que el empleado se forma
(1963) de la organizacion.
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Forehand y
Gilmer, (1964)

El Clima es el conjunto de caracteristicas permanentes que describen
una organizacion, la distinguen de otra e influyen en el comportamiento
de las personas que lo forman.

Litwin y
Stringer, (1968)

El Clima Organizacional atafie a los efectos subjetivos percibidos del
sistema formal y del estilo de los administradores, asi como de otros
factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores
y motivaciones de las personas que trabajaban en una organizacion.

Tagiuri, (1968)

Clima Organizacional es una cualidad relativa del medio ambiente
interno de una organizacion que la experimentan sus miembros e influye
en la conducta de estos. Se puede describir en términos de los valores
de un conjunto particular de caracteristicas.

Pace, (1968)

El Clima Organizacional es el patrén de caracteristicas organizativas con
relacién a la calidad del ambiente interno de la institucion, el cual es
percibido por sus miembros e influye directamente en sus actitudes.

Hall, (1972) El Clima es el conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibido
directa o indirectamente por los empleados. Es a su vez una fuerza que
influye en la conducta del empleado.

Campbell, El Clima Organizacional es causa y resultado de la estructura y de

(1976) diferentes procesos que se generan en la organizacién, los cuales tienen

incidencia en la perfilacion del comportamiento.

Payne y Pugh,
(1976)

El concepto de Clima Organizacional refleja diferentes aspectos tales
como normas, actitudes, conductas y sentimientos de los miembros. Se
manifiesta a través de percepciones.

James y Jones,
(1974)

Presenta un modelo integrador de conducta organizacional. Se distingue
el Clima de la organizacién y el Clima psicolégico en conexién con las
conductas y las motivaciones.

Dessler, (1979)

El Clima representa las percepciones que el individuo tiene de la
organizacién para la cual trabaja y la opinién que se haya formado en
ella en términos de estructura, recompensa, consideracion, apoyo y
apertura.

Naylor, El Clima Organizacional es una cualidad relativamente duradera del
Pritchard e | ambiente interno de la organizacion.
ligen, (1980)

Flippo, (1984)

Presenta una analogia entre Clima Organizacional y Clima
meteoroldgico, y afirma que este constructo se refiere a las condiciones
ambientales de la organizacién, atributos, estructura y tipos de liderazgo,
que ejercen efecto sobre las relaciones, comportamientos y actividades
de los miembros de la organizacion.

Brunet, (1987)

El Clima Organizacional se define como las percepciones del ambiente
organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones
personales de los empleados, y las variables resultantes como la
satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por las variables
del medio y las variables personales. Esta definicidbn agrupa entonces
aspectos organizacionales tales como el liderazgo, los conflictos, los
sistemas de recompensas y de castigos, el control y la supervisién, asi
como las particularidades del medio fisico de la organizacion.

Reichers y
Schneider,
(1990)

El Clima Organizacional es un grupo de percepciones resumidas o
globales compartidas por los individuos acerca de su ambiente, en
relacién con las politicas, practicas y procedimientos organizacionales,
tanto formales como informales.

Robbins, (1990)

El Clima Organizacional es entendido como la personalidad de la
organizacién, que puede ser descrita en grados de calor y se puede
asimilar con la cultura ya que permite reafirmar las tradiciones, valores,
costumbres y practicas.

Chiavenato,
(1990)

El Clima Organizacional es el medio interno y la atmdsfera de una
organizacién. Factores como la tecnologia, las politicas, reglamentos,
los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros, son
influyentes. El Clima Organizacional puede presentar diferentes
caracteristicas dependiendo de cédmo se sientan los miembros de una
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organizacion. Genera ciertas dinamicas en los miembros como es la
motivacion, la satisfaccion en el cargo, ausentismo y productividad.
Alvarez, (1992a | El Clima Organizacional es el ambiente favorable o desfavorable para

y 1992b) los miembros de una organizacién. Impulsa el sentido de pertenencia, la
lealtad y la Satisfaccion Laboral.
Peir6 (1995) El Clima Organizacional se trata de percepciones, impresiones o

imagenes de la realidad organizacional, pero sin olvidar que se trata de
una realidad subjetiva. El Clima Organizacional es un equilibrio en el eje
horizontal estructura-proceso, pues reconoce las percepciones y las
imagenes de la realidad organizacional aclarando que tiene una
tendencia marcada hacia lo subjetivo, ya que es una construccion del
sujeto o del grupo que pertenece al contexto laboral.

Silva (1996) El Clima Organizacional es una propiedad del individuo que percibe la
organizacioén y es vista como una variable del sistema que tiene la virtud
de integrar la persona, los grupos y la organizacion.

Gongalvez El Clima Organizacional es un fendmeno que interviene en los factores
(1997) de la organizacion y las tendencias motivacionales, viéndose reflejado
en el comportamiento de los miembros de ésta.

“Fuente: (Vega D. , Arévalo, Sandoval, & Aguilar, 2006, pags. 329 - 349)”

Las descripciones mencionadas en la tabla anterior por cada autor,
presentan variaciones en factores de la organizacibn que son netamente
objetivos, como lo son la estructura, politicas y reglas incluyendo algunos
atributos que se perciben de forma subjetiva, como lo es la cordialidad vy el
apoyo, esto ha impulsado que los investigadores se enfocaran
preferiblemente en aspectos metodoldgicos, que dedicarse al conceso por el
concepto. Sin embargo en lo que parece haber consenso es en que el clima
organizacional genera efectos sobre el desempefio individual, ya que incide
en cada persona de acuerdo a su percepcion.

En sintesis, el clima organizacional esta concebido bajo el enfoque de que
el hombre vive en ambientes dinamicos y complejos, considerando que las
organizaciones la conforman personas, grupos dentro de un gran matiz de
percepciones colectivas, y estas propician comportamientos distintos que
alteran el ambiente. En ese orden de ideas, producto de las definiciones antes
mencionadas, se podria conjeturar al clima organizacional como todas
aquellas percepciones que de manera compartida, muestran los miembros de
la organizacién con base a sus procesos internos, siendo estos, las politicas,
estilo de liderazgo, relaciones interpersonales, sueldos y salarios, entre otros.

2.3.2.2 Caracteristicas del clima organizacional

En el clima organizacional es incuestionable el movimiento o cambio

temporal de las actitudes de los empleados, siendo algunas razones, fecha
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de pago, de cierre mensual, aguinaldos, aumento de salario, reduccién de
personal, cambio de directores, entre otros. El ejemplo mas representativo es
cuando se aplica un aumento salarial de forma general, inmediatamente se
vislumbra un incremento en la motivacion de los trabajadores, pudiéndose
afirmar que muestran mas energia en el desempefno de sus funciones, sin
embargo, el efecto es contrario cuando se aplican politicas de recorte de

personal.

Para Alcocer (2003) citado por (Morocho, 2010, pag. 16), los sistemas
organizacionales producen un determinado clima organizacional, impactando
sobre el comportamiento de los empleados. Ademas, en consecuencia, afecta
el desempeno, la produccion, la satisfaccion, la adaptacidn, entre otras, donde

las reviste de ciertas y determinadas caracteristicas, siendo algunas de estas:

e Elclima se refiere a las caracteristicas del ambiente laboral.

o Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese contexto ambiental.

e El clima tiene repercusiones en la conducta laboral.

e El clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

e Estas caracteristicas de la organizacibn son relativamente
permanentes en el tiempo determinado, se diferencian de una
organizacién a otra y de una seccién a otra dentro de una misma
organizacion.

e El clima, conjuntamente con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema

interdependiente altamente dinamico.

Por otro lado, Rodriguez (2001) citado por (Hinojosa, 2010, pag. 11),
afirma que el clima organizacional esta caracterizado por:

e Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de
clima laboral con ciertos cambios graduales.
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e El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de
una empresa.

e El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e
identificacion de los trabajadores.

¢ Lostrabajadores modifican el clima laboral de la organizacién y también
afectan sus propios comportamientos y actitudes.

e Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la
misma y estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

e Problemas en la organizacion como rotacién y ausentismo pueden ser
una alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir

que sus empleados pueden estar insatisfechos.

Es importante sefalar, que conocer el clima organizacional proporciona
retroalimentacion relacionada con los procesos que son parte del
comportamiento organizacional, permitiendo producir intervenciones o
cambios planeados que modifiquen la actitud y conducta de cada miembro de
la empresa, asi como también a la estructura y los sistemas de la

organizacional.

Figura 1. Reconocimiento de logros

i : Clima i :
Organizacion E> . Organizacional | [> Miembros E‘> Comportamiento

.....................

Retroalimentacion

Fuente: Kolb, D., Rubin, I. y Mcintyre, J. (2001) Psicologia de las Organizaciones

Como podemos observar en la figura, el clima organizacional y el
comportamiento de las personas, mantiene una cercana relacién, donde el
CO genera importantes efectos en las personas, es decir, de manera directa
e indirecta la percepcion personal de cada miembro, en esa proporcion se
producirdn consecuencias sobre sus actuaciones. Asimismo, se podria decir
que el comportamiento de los trabajadores tendra impacto directo en el CO.
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2.3.2.3 Teorias de Clima Organizacional
El Clima Organizacional, el cual recibe también el nombre de clima laboral,
ambiente organizacional o ambiente laboral, ocupa un tema importante en
todas las organizaciones competitivas que estan en la procura de mayor
productividad y mejorar su desempefo en los servicios dispensados, todo con
base a estrategias internas.

Al respecto, este tema es centro de debates considerando si el mismo
deberia tratarse en términos objetivos o también en reacciones subjetivas.
Con relacién a términos objetivos se refiere a las variables fisicas vy
estructuras, mientras que en base a reacciones subjetivas se relacién con la

percepcion de los empleados sobre el ambiente donde se desempefan.

De acuerdo con lo antes mencionado, se presentaran todas las teorias
relacionadas al Clima Organizacional, incluyendo estas a: la Teoria de las
Relaciones Humanas, la Teoria X y Y de McGregor, la teoria de Litwin y

Stringer y la Teoria de Sistemas de Lickert.

Teoria Xy Y de McGregor

La teoria X y Y de Douglas McGregor (1960), la cual ha sido una de las
teorias de mayor influencia en todos los tiempos sobre las organizaciones,
esta estuvo enfocada en distinguir dos aspectos opuestos en la
administracion, con base en determinados presupuestos relacionados a la
naturaleza humana, siendo estas: la tradicional (denominada Teoria X) y la
moderna (Teoria Y). Donde la Teoria X fundamentada en posibles juicios y
premisas de caracter incorrecto y fuera de enfoque sobre la naturaleza
humana, estas se han mantenido vigentes por décadas, siendo estas: la
motivacion principal del hombre que es su remuneracion (salario), y que el
hombre es un ser pasivo y es necesario administrarlo, las emociones no son
consideradas, que el hombre mayormente es flojo y requiere de motivacién a
través de incentivos externos y que tampoco es capaz de lograr el autocontrol
y auto disciplinarse. Citado por (Delgado & Adla, 2017, pag. 54)

Para McGregor, todas estas suposiciones y afirmaciones, conforman un

aspecto humano de las organizaciones, en las cuales las personas con mucha
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probabilidad se comportan de acuerdo a las expectativas enfocadas en la
Teoria “X”, donde la negligencia, falta de responsabilidad, resistencia al
cambio, muchas exigencias econdmicas, entre otras. McGregor afirma que
dichas conductas no son ninguna causa, sino el efecto de ciertas experiencias
negativas en determinadas organizaciones. La Teoria “Y” sus cimientos
descansan en supuestos relacionados a la motivacién humana. Por tanto, esta
concepcidn moderna, indica que los individuos no son pasivos, que si estan
motivadas, con capacidad de ocupar sus responsabilidades y potenciarlas
hasta conseguir el desarrollo. Por lo tanto el verdadero trabajo de la
administracion es consolidar las condiciones que sean favorables para que los
trabajadores puedan alcanzar sus objetivos de manera individual, para luego
en colectivo alcanzar los organizacionales. (Delgado & Adla, 2017, pag. 54).

Teoria de Litwin y Stringer

Con base en los aportes de los investigadores Lewin, Kahn, McClellan y
Atkinson, los autores Litwin y Stringer, (1981), lograron el desarrollo de un
modelo que permite describir los principales aspectos del comportamiento de
las personas dentro de las organizaciones, considerando el clima y la
motivacion. (Delgado & Adla, 2017, pag. 55). (Ver figura 2).

Figura 2 Motivacion y Clima — Modelo de Comportamiento
Organizacional

Consecuencias
para la
Organizacion

Sistema |:> Ambiente |:> Motivacion l:> Comportamiento
Organizacional Organizacional Producida Emergente
Percibida

Tecnologia

Estructura
Organizacional

Estructura
Social

Liderazgo

Dimensiones

de
Clima

Organizacional

Logro

Afiliacion

Actividades
Interaccién

Sentimentos

Agresiéon A

Poder

Temor

Productividad

Satisfaccion

Rotacién

Ausentismo

Accidentabilicdad

Practicas de la
Administracion

Adaptacion
Innovacion
Procesos

ce Decision IHteraceisn Reputacion

Necesidades
de los Miembros

T Retroalimentacion

Fuente: (Litwin, 1981, pag. 41)
Como se puede apreciar, para (Litwin & Stringer, 1981), esta figura
muestra el modelo propuesto de sistema entrada — salida. En este modelo se

puede observar como el Clima Organizacional se utiliza como una variable
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intermediaria entre sistemas de la organizacién y las llamadas tendencias
motivacionales. Por tanto, aquellas pautas que integran el comportamiento
motivacional, presentan cierto grado de variacion de las consecuencias dentro
de la organizacién, por ejemplo: la productividad, retencidn, satisfaccion,
reputacion y la adaptabilidad. Citado por (Delgado & Adla, 2017, pag. 56).

Teoria de sistemas de Likert.

La teoria del Clima Organizacional o de los sistemas de organizacion
disefiada por Rensis Likert de Likert (1967), citado por (Delgado & Adla, 2017,
pag. 56), ayuda a visualizar la causa y el efecto de aquellos climas que son
objeto de estudios, adicionalmente permite el examen que se requiera aplicar
a las variables que conforman al clima observado. De acuerdo a Likert (1974),
como se citod en (Delgado & Adla, 2017, pag. 56), la forma de comportarse de
los trabajadores, es el resultado, en cierta parte, del comportamiento
administrativo y el contexto de la organizacién. Cada persona se comporta en
base a la percepcién que tiene de la realidad objetiva en la cual esta inmerso.
Por tanto, en esta perspectiva, se pueden separar 4 factores primordiales que
intervienen sobre la percepcién individual del clima dentro de una

organizacion. Dichos factores reciben la siguiente definicion:

1. Los parametros vinculados al contexto, tecnologia y estructura del
sistema organizacional.

2. La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la
organizacién, asi como la percepcion econémica que recibe.

3. Los factores individuales como: personalidad, actitudes y grado de
satisfaccion.

4. La percepcién que poseen los subalternos, colegas y superiores

dentro del clima organizacional.

Por otra parte, de acuerdo con Likert mencionado por (Brunet L. , 1987,
pags. 52-54), la teoria permite fundamentar: como es el comportamiento de
los subordinados, la cual es ocasionada por diversos factores, entre ellos, por
el comportamiento administrativo y entornos de la organizaciéon observadas

por estos. La respuesta de cada persona ante eventos que vive a diario, es
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parte de la apreciacién del clima reinante: como esté estructurado el contexto,
situacién jerarquica que ocupa dentro de la empresa, factores personales,
inclusive la percepcion del clima organizacional. Segun la teoria anterior, la
jerarquia de cada empleado dentro de la empresa genera un particular sentido
de pertenencia, asi como una apreciacion, la cual afecta el sentido

socioemocional en los trabajados de menor posicion jerarquica.

En esta investigacion, fue considerada la teoria de (Palma S. , 1999),
quien considera que el clima organizacional es una variable multidimensional,
implicando esto que su medicién ocupa diversos ambitos; siendo estos: la
supervision ejecutada directamente por los jefes, la comunicacion,
condiciones laborales, valores involucrados y estandares organizacionales.
Citado por (Millan & Montero, 2017).

2.3.2.4 Tipo de variables en el clima organizacional

Al respecto seran aplicadas tres variables que permiten definir las
caracteristicas inmersas en cada organizacion, y a la vez su influencia en la

percepcidn del clima de forma individual, siendo estas:

Variables causales: Estas son denominadas variables independientes
que permiten definir hacia donde crece la organizacién, al igual que los
resultados que obtiene en el proceso, es decir, que canaliza el desarrollo y
resultados de la organizacion.

Con relacién a las variables causales son distinguidas por: 1) se pueden
modificar o transformar por los miembros de la empresa, agregando nuevos
componentes; 2) son variables independientes (causa — efecto). Si cambian,
las otras variables también lo hacen. Incluyen todas aquellas variables que
son controladas por la administracién: politicas, estructura organizacional,

toma de decisiones, estilo de liderazgo, conductas y habilidades.

Variables intermedias: Estas muestran cual es la situacién interna y la
salud de wuna organizacién, ademas de conforman los procesos
organizacionales de la misma, ejemplo: las actitudes, las motivaciones, los
objetivos de rendimiento, toma de decisiones y la eficacia en la comunicacién,

entre otras.
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Variables finales: Son las variables dependientes que resultan del efecto
conjunto de los dos precedentes. Reflejan los resultados obtenidos de la
organizacion, por ejemplo, la productividad, los gastos de la empresa, las
ganancias y las pérdidas. Estas variables constituyen la eficacia
organizacional de una empresa. (Delgado & Adla, 2017, pag. 56)

Segun Garcia Solarte (2009) y Vega et al. (2006) citados por (Delgado &
Adla, 2017, pag. 57), coinciden en que cuando el CO es estudiado, es
evidenciado que no existe unidn teoria en relacion a su conceptualizacion.
Esto se debe a la existencia de diversas definiciones del término. Por su parte
Vega et al. (2006), se enfocaron en realizar un estudio con método del arte en
relacion al concepto de Clima Organizacional, los autores identificaron
veintidés definiciones que han sido planteadas por diferentes autores. (Ver
tabla 1).

2.3.2.5 Componentes del clima organizacional

Es transcendental para la direccion de una organizacién diagnosticar el
clima, pues de esta manera se llega a conocer la forma a través de la cual los
empleados perciben los siguientes aspectos: métodos y estilos de direccion,
control y supervisidon, mecanismos de estimulacién, toma de decisiones,
comunicacion, reconocimientos, entre otros. Esta informacion ayudara a la
direccidn a poder reconocer las fuentes de insatisfaccién de los empleados, y
consecuencia aplicar los correctivos y acciones para mejorar y cambiar, para
de esta manera planificar estrategias en el area de RRHH y en el desarrollo

organizacional. (Gonzalez & Parera, 2005, pag. 54)

(Brunet L. , 2011, pags. 41-42), conceptualiza a los componentes entre
ellos al comportamiento de las personas y grupos, estructura y los procesos
organizacionales, todo esto con la intencion de concebir un CO que genera
resultados que se pueden observar plenamente en el nivel de rendimiento de
la organizacién, en el desempefo individual y grupal. Ahora bien, dentro de la
organizacion, los resultados pueden ser observados claramente y son
provenientes del tipo de clima asi como de los 25 aspectos diferentes
existentes en la empresa, como lo su estructura, procesos y aspectos

psicoldgicos relacionados al comportamiento de los trabajadores.
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La figura N° 3 muestra el esquema de cémo interactuan los componentes
(individuos y grupos) incluso la estructura y procesos organizacionales para
asi poder crear un CO que genere resultados 6ptimos a nivel del rendimiento

organizacional.

Figura 3. Componentes del clima organizacional

Componentes del Clima Organizacional
COMPONENTES SUBJETIVOS COMPONENTES OBJETIVOS
Autonomia Condiciones fisicas
Participacién Politica salarial
Liderazgo Disefio de puestos
Comunicacion Formas de trabajar
Relativos a los valores y necesidades Relativos al ambiente y las condiciones
de los individuos, sus actitudes y fisicas del lugar de trabajo
motivacion, con un componente (instalaciones, recursos y facilitadores,
relacional significativo formas y métodos de trabajo)

Fuente: Tejada, Giménez, Gan y otros (2007)

Luego de analizar las variables principales que inciden en la
configuracion del CO, se evalla la naturaleza de dichas variables, cuéles son
las interacciones que ejecuta dentro del sistema y cuéles son los efectos que

ejercen dentro de la organizacion.

En el siguiente cuadro se muestra cOmo interactian los
comportamientos de los individuos y también de los grupos, asi como la
estructura y procedimientos dentro de la organizacion, para asi poder crear un

CO que genere resultados éptimos en su rendimiento.
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Figura 4. Componentes del clima organizacional

COMPONENTES

COMPORTAMIENTOS

Aspecto individual
Actitudes
Percepciones
Personalidad
Estrés

Valores
Aprendizaje
Grupo e intergrupo
Estructura
Procesos
Cohesion

Norma y papeles
Motivacion
Motivos
Necesidades
Esfuerzo
Refuerzo
Liderazgo
Poder

Politicas
Influencia

Estilo

RESULTADOS

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Estructura de la
organizacion
“Macrodimensiones
Microdimensiones”

Procesos organizacionales
“Evaluacion del rendimiento
Sistema de remuneracién
Comunicacién

Toma de decisiones”

RENDIMIENTO
Individual

“Alcance de los objetivos:
Satisfaccién en el trabajo
Satisfaccién en la carrera
Calidad del trabajo”

Grupo
Alcances “de los objetivos

Moral y resultados
Cohesién”

Organizacion

“Produccioén Eficacia
Satisfaccién Adaptacion
Desarrollo Supervivencia
Tasa de rotacion
Ausentismo”.

Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones (Burnet, 2002, pag. 121)

La manera como los empleados observan la realidad y la interpretacién

que le dan, tiene particular importancia para el clima, considerando que cada
trabajador tiene caracteristicas distintas, funcionando este fendmeno como
una especie de filtro, el cual debe ser analizado para precisar como es la

percepcién del CO.
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El CO es un fenédmeno que funciona en forma circular, ya que sus resultados
son producto de los ciclos internos del dicho fenédmeno, por lo tanto los

trabajadores a través de sus percepciones lo confirman.

Adicionalmente se puede inferir que ciertos aspectos psicoldgicos en los
empleados, como lo son las percepciones y actitudes, la personalidad, la
capacidad de resistencia el trabajo bajo presion, sus valores y el nivel de
aprendizaje; son basicas para medir la situacion de los envuelve, las cuales
son también impactadas reflejandose en los resultados que obtiene la
organizacion. (Flores, 2007, pags. 32-34)

En definitiva, el clima esta conformado por varios componentes, los
cuales son relevantes al momento de que un Jefe de RRHH decide
seleccionar instrumento (cuestionario) que le sirva para evaluar el CO.
Ciertamente la calidad de ese instrumento va a depender del numero y tipo
de dimensiones a las cuales se aplica; un instrumento disefiado para ese
propdsito, mientras mas filtradas tenga sus dimensiones y sean pertinentes,

mayor eficaz sera. (Flores, 2007, pags. 32-34)

2.3.2.6 Tipos de Clima Organizacional.
De acuerdo a lo expuesto por Likert (1967), citado por (Delgado & Adla, 2017,
pag. 57) la combinacién y también la interaccidon que se da entre estas
variables causales, generan dos tipos de CO o sistemas los cuales son el
clima de tipo autoritario o el clima de tipo participativo.

Clima de tipo autoritario: Sistema | - Autoritarismo explotador

La direccién de este tipo de clima autoritario, no le tiene confianza a sus
empleados, es por ello que gran parte del proceso de decisiones y los disefios
de objetivos son tomadas en los altos niveles de ese tipo de organizaciones y
son distribuidos de manera descendente a los demas niveles de ella. El
desempefio de los trabajadores es marcado por un ambiente de miedo,
amenaza y castigo, la recompensa es ocasional y la satisfaccion de las
necesidades solo esta presente en los niveles psicologicos y de seguridad. En
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este tipo de organizaciones con ese clima, los ambientes estables son
aleatorios, ademas la comunicacion de los directores con los empleados es

inexistente, solo se cumple para dar 6rdenes.
Clima de tipo autoritario: Sistema Il - Autoritarismo paternalista

La direccion de este tipo de clima, ofrece cierta confianza condescendiente
con los empleados, muy parecida a la relaciéon entre un amo y sus sirvientes.
La mayoria de las decisiones son tomadas en la cumbre, sin embargo, ciertas
son tomadas en niveles inferiores. Donde los castigos y las recompensas son
los mecanismos que se utilizan para motivar a los empleados. En este clima,
se suela a jugar de manera extrema, con las necesidades de los trabajadores,
sin embargo, estos sienten que trabajan en un ambiente estable vy

estructurado.

Clima de tipo participativo: Sistema lll - Consultivo

Este sistema en particular, se mantiene un alto grado de confianza en los
empleados. Las politicas y decisiones mayormente son tomadas en la cima,
pero es permitido que en los otros niveles también se tomen decisiones
especificas a sus funciones y nivel. La comunicacién es de tipo descendiente,
con respecto a las recompensas, castigos ocasionales y otros mecanismos;
son utilizados en la motivacién de los empleados, buscan la manera de dar
satisfaccion a sus necesidades de prestigio y estima. El ambiente en este tipo
de clima es dinamico, ya que la administracién es bajo un enfoque de gerencia

por objetivos.

Clima de tipo participativo: Sistema IV — Participacion en grupo

En este modelo la direccién confia plenamente en sus empleados. Donde
los procesos de toma de decisidon esta esparcida por toda la estructura
organizativa, ademas de ser cohesiva en cada nivel. Con respecto a la
comunicacién a ademas de ser bidireccional, debe también ser lateral. Los
empleados siempre estan motivados debido a su rol participativo y la
implicacion que tienen al momento de establecer objetivos de rendimiento,

para el mejoramiento de los procesos y métodos de trabajo, al igual que por
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la evaluacién del rendimiento que esta definido en funcién de los objetivos.
Existe una marcada relacién de amistad y confianza entre supervisores y
subordinados. En definitiva, todos miembros de la organizacion (directores y
demas empleados) forman un solo equipo que busca alcanzar, fines y
objetivos comunes, los establecidos por la organizacion derivados de la

planeacion estratégica.

2.3.2.7 Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del CO practicamente son las caracteristicas que
influyen en el comportamiento de los individuos y que probablemente pueden
ser medidas. Al respecto (Rodriguez, 1999) expresa que el clima de una
organizacion es un sistema muy complejo donde intervienen diversas
variables, siendo una de estas el contexto social donde esta ubicada la
organizacion, ademas de considerar la condicién fisica en el entorno o lugar
de trabajo, la estructura organizacional de la empresa, cuales son sus valores
y normas que la rigen, el tipo de estructura (informal o formal), la percepcion
de los integrantes de los distintos grupos que coexisten en relacién a los otros
grupos formales, otra es las definiciones oficiales y las que son asumidas de
acuerdo a las metas y rendimientos, los estilos de liderazgo y autoridad, entre

otras.

Cabe aclarar que se entiende por CO a aquella que descansa en la
naturaleza subjetiva de los atributos organizacionales y que establece que
necesariamente la percepcion de los individuos estda apoyada en diversas
caracteristicas que estan presente en la organizacién. Entonces podriamos
afirmar que el comportamiento de los empleados esta intimamente

relacionado a los diversos estimulos que se dan en ese medio organizacional.

Es por ello que distintos investigadores que han decidido estudiar la medida
del CO a través de cuestionarios, no han logrado consolidar un acuerdo en
relacion al tipo de dimensiones que deberian ser evaluadas a fin de precisar

una mayor concepcion del clima.
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Tabla 2. Dimensiones del Clima Organizacional

FOREHAND Y GILMER FRIEDLANDER Y GAVIN LAWLER ET AL
MARGULES
1. Tamano de la | 1. Empefio 1.Estructura 1.Competencia
organizacién 2. Obstaculos o} organizacional eficacia
2.Estructura trabas 2.0Obstaculo 2.Responsabilidad
organizacional 3. Intimidad 3.Recompensa 3.Nivel practico
3.Complejidad 4. Espiritu de trabajo | 4.Espiritu de trabajo concreto
sistematica de la | 5. Actitud 5.Confianza y |4.Riesgo
organizacion 6. Acento puesto consideraciéon de parte |5.Impulsividad
4. Estilo de liderazgo sobre la produccion de los administradores
5.0rientacién de fines 7. Confianza 6.Riesgos y desafios
8. Consideracion
LIKERT LITWIN Y STRINGER MEYER PAYNE ET AL
1. Método de mando 1. Estructura 1. Conformidad 1. Tipo de
2. Naturaleza de las organizacional 2. Responsabilidad organizaciéon
fuerzas de | 2. Responsabilidad 3. Normas 2. Control
motivacion 3. Recompensa 4. Recompensa
3. Naturaleza de los |4. Riesgo 5. Claridad organizacional
procesos de | 5. Apoyo 6. Espiritu de trabajo
comunicacion 6. Normas
4. Naturaleza de los |7. Conflicto
procesos de
influencia 'y de
interaccion
5. Toma de decisiones
6. Fijacion de los

objetivos o de las
directrices
7. Procesos de control
8. Objetivos de
resultados y de
perfeccionamiento

Pritchard y Karasick

Schneider y Bartlett

Steers

Halpin y Crofts

1. Autonomia

2. Conflicto
cooperacion

3. Relaciones sociales

4. Estructura
organizacional

5. Recompensa

contra

6. Relacion entre
rendimiento y
remuneracion

7. Niveles de ambicion
de la empresa

8. Estatus

9. Flexibilidad e in
novacion

10. Centralizacién

11. Apoyo

1. Apoyo proveniente
de la direccién

2. Interés por los
nuevos empleados

3. Conflicto

4. Independencia de
los agentes

5. Satisfaccién

6. Estructura
organizacional

1. Estructura
organizacional

2. Refuerzo

3. Centralizacion del
poder

4. Posibilidad de

cumplimiento
5. Formacion y desarrollo
6. Seguridad contra
riesgo
Apertura contra rigidez
Estatus y moral
Reconocimiento y
retroalimentacién
10. Competencia y
flexibilidad
organizacional

© oo N

1. Cohesién entre

el cuerpo
docente
2. Grado de

compromiso del
cuerpo docente
3. Moral de grupo
4. Apertura de
espiritu
5. Consideracion
6. Nivel afectivo de
las relaciones
con la direccion
7. Importancia de
la produccion

SCHENEIDER, B. Y J.

HOUSE Y RIZZO

BRUNET

SONIA PALMA

1. Apoyo Gerencial

2. Estructura Gerencial

3. Preocupacion por el
nuevo integrante

4. Conflicto intra-
agencia

1. Conflicto e
Inconsistencia
2. Formalizacién
3. Adecuacién de la
Planificacion
4. Seleccion

1. Autonomia Individual
2. Grado de estructura
que impone el puesto
3. Tipo de recompensa.

1. Autorrealizacion

2. Involucramiento
laboral

3. Supervisidon

4. Comunicacion
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5. Independencia del | 5. Tolerancia de Error | 4. Consideracion,

Agente 6. Adecuacién a la agradecimiento y
6. Satisfaccién General autoridad apoyo.
7. Claridad y | 5. Condiciones laborales

consenso de metas

Fuente: Elaboracion propia a partir de los autores citados.

Considerando las distintas dimensiones que se han utilizado en los
estudios de CO, y el tipo de organizacion que se estudiara se ha seleccionado
el instrumento de mediciébn de Sonia Palma Carillo, dimensiones que se
consideraron convenientes para evaluar al personal administrativo de los

Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi.

Con relacién a la Escala CL-SPC fue disefiada y construida por la
Psicéloga Sonia Palma Carrillo como parte de sus actividades de profesora
investigadora en la Facultad de Psicologia de la Universidad Ricardo Palma
(Lima, Peru). El instrumento en su disefio conto con la técnica Likert, para lo
cual se emplearon 50 items para la exploracion de la variable Clima Laboral,
la cual se define de manera operacional como la percepcion del trabajador
con relacién a su ambiente laboral y en aspectos que guardan vinculacién con
el logro de éxito personal, que si se involucra con las tareas asignadas, la
supervision que recibe, el acceso a toda la informacién relacionada con su
trabajo en coordinacion con sus companeros y las condiciones laborales que
la facilitan. (Palma S., 2004).

Los factores que fueron considerados por la autora en la medicién del

clima laboral fueron 5:

Autorrealizacion: “Apreciacion que tiene el trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral le favorezca en su desarrollo personal y
profesional en relacién a las tareas y perspectivas futuras”. (Palma S. , 2004).

Involucramiento laboral: “La identificacion hacia los valores de la
organizacion, y la intencién comprobada con el cumplimiento y el desarrollo

organizacional”. (Palma, S., 2004).

Supervisién: La forma de garantizar la funcionalidad y el significado de
las cosas por parte de los supervisores al momento que ejecutan la
supervision de los colaboradores en su actividad laboral y de qué manera
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prestan apoyo y orientacibn para que dichas tareas se cumplan en
correspondencia con las actividades y desempenio diario. (Palma, S., 2004).

Comunicacion: Es el grado de percepcién sobre la coherencia, fluidez y
precision de la informacién que esta relacionada y guarda pertinencia sobre
las operaciones y el funcionamiento de la organizacién, con especial a la

atencién de usuarios y clientes. (Palma S, 2004).

Condiciones laborales: Reconocimiento sobre los elementos materiales
provistos por la organizaciéon, econémicos y también psicosociales que son
necesarios para el cumplimiento de las actividades que son encomendadas.
(Palma S. , 2004).

2.3.2.8 Beneficios del estudio del clima organizacional

Segun (Flores, 2007, pag. 44), los beneficios que aportan los estudios

sobre el clima organizacional son:

- Identificar aquellas percepciones que en la actualidad tienen los
trabajadores con relacién a las distintas caracteristicas que son relevantes en

el entorno laboral.

- Brindar apoyo en la gestiébn administrativa, proveyendo informacién
relevante que contribuya a la planificacion de estrategias que intervengan en
el ambito laboral y en el desarrollo del RRHH.

- Analizar el CO basado en el diagnéstico de debilidades y fortalezas
ajustadas a las dimensiones tomadas en cuenta en este estudio.

- Determinar las diferencias que son reportadas por los empleados con

relacion a las distintas estructuras analizadas.

- Instaurar nuevas hipétesis que permitan el diagnéstico y asi sugerir
estrategias de intervencién, tomando en cuenta las debilidades vy
oportunidades previamente observadas.

- Desarrollar estrategias para el crecimiento y el mantenimiento de

aquellas dimensiones que fueron percibidas como positivas.
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- Sugerir lineas de accion especificas para aquellas dimensiones que
percibidas como negativas.

2.3.2.9 Elclima organizacional en instituciones de salud publica.

La aplicacion de estudios sobre clima organizacional en el area de la salud
publica hoy en dia, implica el uso de herramientas estratégicas que de alguna
manera contribuyen al mejoramiento continuo de las organizaciones que la
emplean, considerando que por medio de su analisis se puede lograr la
identificacion de los elementos que permiten elevar la calidad de vida laboral
de los empleados, ademas del eficaz desempefio de los servicios médicos
prestados a los usuarios, esto es debido a la positiva influencia de este recurso
hacia la motivacion y el verdadera desemperio laboral, ademas del notable
incremento de la productividad, la satisfaccién, el compromiso y la evidente
calidad del trabajo. (Carmona & Jaramillo, 2010)

Diversas investigaciones a nivel nacional e internacional, evidencian lo
mencionado anteriormente, exponiendo en las conclusiones que el entorno
laboral adecuado, siempre favorece de forma significativa el aspecto de la
satisfaccion de trabajadores del sector salud, a esto a su vez, logra mejorar
los resultados, asi como también la calidad de la atencién médica. (Segura,
2012).

Al respecto (Segredo A, 2013) diversos autores sefalan que estudiar el
ambiente de trabajo representa areas de oportunidad para el crecimiento y
desarrollo de las instituciones médicas, ya que al analizar esta variable se
obtiene informacion util para la mejora continua en las condiciones laborales

y los estandares de calidad en salud.

Tabla 3. Clima Organizacion y su relacion con la calidad de los servicios
publicos de salud.
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Autores

Principales aportes de la
Investigacion

Recomendaciones

Bermejo et al. (2008),
Aldana et al. (2009) y
Cortes (2009)

Aspectos del clima organizacional
como la motivacion del personal,
el liderazgo, la comunicacion, el
grado de participaciéon, la
reciprocidad de intereses entre
individuo y organizacién, asi
como los procesos de control y
toma de decisiones, entre otros,
influyen en el comportamiento de
los empleados y el logro de los
objetivos institucionales.

Realizar evaluaciones
constantes del desempefio y
condiciones de trabajo en
las que laboran los actores
de la salud, ya que los
hospitales son instituciones
destinadas a brindar
atencion médica de calidad
a toda la sociedad.

Cérdenas, Arciniegas
y Barrera (2009)

El clima organizacional es una
medida multiple de los atributos
organizacionales que afecta sus
procesos internos e influye en la
productividad, la satisfaccién
laboral y el bienestar de los
trabajadores, lo cual manifiesta la
necesidad de proponer modelos
que fortalezcan el desarrollo
humano.

Implementar modelos de
intervencién que fortalezcan
aspectos como la estructura
jerarquica, la cohesion del
grupo, la innovacion, la
comunicacion, las
relaciones interpersonalesy,
en general, las condiciones
del clima organizacional,
con el objetivo de otorgar
servicios confiables.

Civera (2008), Massin,
Oriz, Llanta, Pena e
Infante (2008)

Las instituciones proveedoras de
la salud destacan, como
herramienta fundamental para
lograr la calidad de la atencion
médica, el valorar los niveles de

Establecer diserios
organizacionales que
mejoren el ambiente de

trabajo y contribuyan a la
satisfaccion del personal y

satisfaccion de los trabajadores, | las necesidades de los

en el sentido que solo se puede | pacientes.

lograr la satisfaccion de los

pacientes si los empleados

también se encuentran

satisfechos con su entorno

laboral.
Esqueda (2002), | EI clima organizacional es un | Reforzar los factores del
Chiang, Salazar vy | elemento clave para el logro de | clima laboral para ayudar a
Nunez (2007), | los objetivos y el cambio | los trabajadores de la salud
Patarroyo (2012) organizacional, dada la | a elevar la calidad en la

importancia de su impacto en la
prestacion de los servicios de
salud, asi como en la
implementacion de técnicas para
el mejoramiento continuo.

prestacién de la atencién
médica.

Greenslade y
Jimmieson (2011)

La satisfaccién del paciente es
una preocupacién constante en
todas las organizaciones de salud
y es explicada principalmente por
el medio ambiente en que se
prestan los servicios.

Es tarea fundamental de los
hospitales publicos analizar
el ambiente de trabajo en
que se presta la atencion
médica, a fin de ofrecer
servicios seguros y de
calidad.
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Poghosyan, Nannini y
Clarke (2012)

El estudio del clima
organizacional permite identificar
el impacto directo o indirecto
sobre los pacientes y resultados
de la institucion en diferentes
niveles de atencién, lo cual
contribuye en el disefio de nuevos
esquemas para el cuidado de la
salud.

Redisefar las técnicas y
procesos de trabajo a través
de modelos efectivos que
vinculen eficientemente los
atributos institucionales y los
resultados en salud.

Puch et al. (2012)

El comportamiento de las
personas esta en funcion de la
naturaleza y las caracteristicas
del entorno laboral en que se
desarrollan, y dependiendo del
clima organizacional que se
experimenta, generan resultados
positivos o negativos en la calidad
de los procesos de salud.

Efectuar programas de
autoevaluacién a nivel local
y nacional para las
instituciones  del  sector
salud, a fin de conocer la
percepcion que los
empleados tienen de su
ambiente de trabajo.

Salas (2009), Segura
(2012)

Los nuevos métodos de trabajo
vinculados en un entorno laboral
favorable generan cambios en el
comportamiento y en las actitudes
de los empleados, lo cual
beneficia el desempefio de las
instituciones  hospitalarias, al
generar mayor compromiso con el
trabajo y los resultados que de él
se deriven.

Estudiar el clima
organizacional desde un
enfoque  dindmico  que

repercute en la calidad de la
atencion meédica con la
finalidad de generar
resultados benéficos para la
poblacion 'y la propia
institucién.

Fuente: Elaboracién propia a partir de los autores citados.

Figura 5. Modelo relacional del clima organizacional y la calidad de los
servicios publicos de salud
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2.3.3 Desempeno laboral

Cuando se habla del desempefno de una persona en un puesto de trabajo,
este siempre va a cambiar de una persona a otra, tomando en cuenta que en
ese desempefo van a influir aspectos como lo son las destrezas, habilidades
y demas capacidades del trabajador y de trabajar en equipo, motivacion,
supervision, asi como ciertos aspectos personales de cada trabajador, tales
como su capacidad de percibir en relacién a las actividades que desempena,
aqui la habilidad logra reflejar sus capacidades y técnicas de trabajo y sus
capacidades interpersonales, al respecto Gomez et al (1999, p. 229), citado
por Queipo & Useche (2002), “la cantidad de esfuerzo que se aplicara en una

tarea determinada depende del trabajador.”

Por su parte Chiavenato (2009, p. 12), el desempefio es la forma como las
personas cumplen sus funciones, actividades y tareas. El desempefo
individual tiene efectos en el grupo y a la vez a toda la organizacion. Un
excelente desempeno facilita el éxito organizacional, mientras que una
decadente afecta el logro. Por lo tanto el desempefo de los individuos, los
grupos y toda la organizacion tienen una gran influencia en el comportamiento

organizacional.

Robbins, et. Al. (2013) citados por (Apaza, 2017, pag. 46) definen que el
desempeno laboral, lo constituye un proceso que es usado para determinar
cuando una organizacion es exitosa, especificamente en el logro de sus
objetivos laborales. Generalmente a nivel organizacional la medicién del
desempefio laboral, permite que se evalia el cumplimiento de las metas

estrategias individualmente,

Por otro lado, (Flores, 2001), citado por (Apaza, 2017, pag. 46), define al
desempefio como todas aquella acciones y comportamientos que realizan los
trabajadores de mayor relevancia para los objetivos de la empresa, y que
estos pueden ser medidos segun las competencias de cada uno de esos
trabajadores y en qué forma contribuyen al éxito de la empresa.

Por otro lado, (Chiavenato I. , 2000, pag. 359), manifiesta que, el
desempefio laboral es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los
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objetivos, ademas estad contenido por ciertas caracteristicas individuales,
siendo estas: las habilidades, capacidades, cualidades y necesidades, entre
otras, que mantienen interaccion con la naturaleza del trabajo asi como con

la organizacion para generar efectos directos en los resultados.

El desempefio se considera como un tema central en diversos estudios y
de analisis en las organizaciones (Goodman and Pennings, 1977), este puede
ser medido por medio de los resultados generados por la empresa, ya que su
logro, representa el cumplimiento de los objetivos, que es la finalidad de las

organizaciones, citado por (Ortega, 2013, pag. 8).

Diferentes estudios realizados por autores como (Quinn y Rohrbaugh,
1983; Gupta y Govindarajan, 1984; Cooms et al, 2005) citados por (Ortega,
2013, pag. 8), representan 2 tipos de medidas de desempenfo: las medidas
objetivas, que muestran los resultados econémicos y financieros, entonces
son cuantitativas, y las medidas subjetivas definidas como parte de la
percepcion de la efectividad, desarrollo del RRHH, mejora de procesos,
gestion de informacién, comunicacién entre otros. Aqui se consideran un gran
namero de criterios para la medicion del desemperio, ademas indica que no
es posible precisar una definicion cuando se intenta volver operativo el

concepto.

Segun (Newstrom, 2007, pag. 30), “el nivel de ejecucién alcanzado por
el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacién en un tiempo
determinado”.

Otro aporte significativo en la conceptualizacion del desemperio laboral lo
ofrece (Stoner, 1996, pag. 510), ya que afirma que el desempefio laboral es
la manera los integrantes de una organizacion trabajan de forma eficaz, con
la finalidad de alcanzar metas comunes, ajustadas a las normas existentes.
Aqui es notorio el significado del término desempenio laboral, indicando que
este hace referencia a la manera en que los trabajadores ejecutan sus
funciones dentro de la empresa con la finalidad de alcanzar las metas

establecidas.

Una vez analizadas las diferentes definiciones de los diversos autores

mencionados en cuanto al desempeno laboral, se puede precisar al mismo,
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como, la capacidad que tiene una persona al momento de realizar actividades
eficaz y eficientemente en su puesto de trabajo, sumandose las politicas de
incentivos motivadores que la empresa brinde al trabajador para su bienestar
personal o grupal. Por tanto se trata de una accion dirigida a resultados y en
ese sentido al tratarse de una actuacién del hombre, que observable, medible
y dindmica, bien sean acciones individuales o grupales.

2.3.3.1 Administracion del desempeno
La evaluacion del desempefio es hoy en dia una condicién necesaria dentro
de las organizaciones, la cual ya tiene su propia definicibn que es la
administracion del desempeno, es decir el valor insumable que aporta la
fuerza laboral a la organizacion en términos de competencias colectivas y
logros organizacionales, donde el potenciar la motivacion de las personas,

conlleva a un incremento sustancial del rendimiento laboral.

La evaluacion busca la comprobacion de que si fueron alcanzados los
objetivos, asi como también como se podra mejorar el desempefo y de esta
manera elevar sustancialmente logros, donde pueda ser medido los
resultados alcanzados y conocer la proporcién de participacion individual y
grupal que lo produjo tuvo en él. A partir de alli se podria conocer la libertad
que tuvieron para la escogencia de sus propios recursos y mejorar esa
habilidad individual y social. (Chiavenato I. , 2009, pag. 272)

2.3.3.2. Desempeno como actividades relacionadas con los objetivos
Consiste en lo que se puede observar en las personas (comportamientos que
sean relevantes para el alcance de objetivos de la empresa. (Campbell &
Wise, 1990). Donde todo se centra en la atencion de todas las tareas que
ejecuta el trabajador, mas no es asi con el rol del puesto que esta definido en
la descripcion del manual de cargos.

Existen ocho dimensiones basicas entre los componentes del desempefio
laboral segun (Campbell, McCloy, Oppler, & Sager, 1993)

Son destrezas de diversas actividades especificas en el puesto de trabajo
que se definen como tareas que marcan diferencia entre el contenido y la
ocupacion en concreto, lo hace que cada trabajo sea Unico.
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1. Habilidad para labores genéricas o comunes a cualquier empleado,

2. Comunicacion oral y escrita dirigida a expresar ideas o dar

informacion,

3. Esfuerzo demostrado en el impulso extra que los empleados ponen

en sus comportamientos,

4. Mantenimiento de la disciplina personal y la conformidad con las

normas y cultura de la organizacion,

5. Labores de apoyo y trabajo de equipo, procurando el bienestar de
los demas comparieros y mostrando disposicion para colaborar,

6. Supervision y liderazgo como las actividades dirigidas a influenciar,

planificar y controlar los trabajos del grupo,

7. Gestion y administracion de los recursos para alcanzar los objetivos

organizacionales.

Ciertamente no es necesario aplicar los ochos factores en todas las
descripciones de desempefio, sino que estos pueden ser combinados y se
ponderan, de tal forma que se adecuen a la utilidad que pretende cada
organizacion. (Campbell J., 1990).

Al respecto (McCloy, Campbell, & Cudeck, 1994), plantean Ila
identificacion de 3 predictores del rendimiento profesional: el conocimiento
declarativo, el procedimental y la motivacion. (Ver Figura 6).
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Figura 6 Desempeno Laboral: Determinantes y Componentes

Conocimiento Declarativo:
hechos, pricipios, objetivos y autoconocimiento

B Conocimiento Procedimental y Habilidad:

Determinantes | capacidad de autogestion, habilidades cognitivas,
o psicomotrices, fisicas e interpersonales

Motivacion:

decidir emplear un nivel de esfuerzo y mantenerlo

i Definicidon
Desempeno ! Comportamientos funcionalmente relacionados con
Laboral t los objetivos organizacionales

> Destrezas especificas del puesto
18 > Comunicacion oral y escrita
Factores > Mantenimiento de la disciplina personal

Componentes o | | > Esfuerzo demostrado

Constructos H > Trabajo en equipo
= > Supervision y liderazgo
> Gestion y administracion

Fuente: Adaptacion de Campbell et al. (1993) (Campbell, McCloy, Oppler, & Sager, 1993)

Segun Wexley & Klimoski, (1984), con base a este enfoque, Wel factor
determinante como lo es la remuneracion seria su participacién en las
acciones de impulso y promocién de los objetivos de la unidad, mas no por
sus resultados. Esto seria una especie de contraste con las evaluaciones
tradicionales, las cuales se centran en la productividad o atributos especificos
de la persona.

Esta definicion presenta una gran limitacion en sus dos dimensiones: las
actividades profesionales especializadas para el puesto de trabajo y las no
especializadas. Considerando que pueden existir ciertas dificultades en la

discriminacion los elementos que componen u otra dimension.

La limitacién principal sobre esta aproximacién consiste en la definicion
de las dos primeras dimensiones: actividades profesionales especializadas

para el puesto de trabajo y las no especializadas.

Al respecto Campbell J., (1999), afirma que es fundamental determinar
si el factor de tareas especializadas tendria una sola definicion en cualquiera
de las posiciones, o bien, si hay otras areas de habilidades de mayor
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complejidad que tienen similitud especializacion en otros cargos u

ocupaciones.

Por su parte Varela & Landis (2010) es posible resumir la principal contribucion
este modelo de conceptualizar el desempefio laboral entendiendo que es
parte de un enfoque complejo y parsimonioso, debido al analisis de las
actividades observables que han sido relevantes para todos los objetivos de

la organizacion.

2.3.3.3 Desempeno como conjuncion de destrezas técnicas y
sociales.

En sus estudios (Motowidlo & Van Scotter, 1994), ha encontrado
evidencias empiricas que apoyan la descripcién del desempefio global del
trabajador como la resulta de sus destrezas en tareas que guardan relacién
con el soporte técnico, en conjuncidon a conductas relacionadas con la
interaccidn con el entorno general de la organizacién. Este moderno concepto
de desarrollo contextual, hace referencia a aquellos comportamientos que
propician el ambiente psicoldgico, social y global dentro de la empresa. Es
posible dividirlo en 5 categorias; la predisposicion a desarrollar actividades
que no son formalmente parte de los requerimientos obligatorios, la
persistencia para completar las tareas con éxito y de forma entusiasta, la
ayuda y cooperaciéon con otros, el seguimiento de la totalidad de reglas y
procedimientos y, por ultimo, el respaldo, apoyo y defensa de los objetivos

organizacionales.

A partir de este enfoque, (Borman & Motowidlo , 1993), pudieron
desarrollar un modelo con una gran coincidencia al de (Campbell, McCloy,
Oppler, & Sager, 1993). Por lo tanto, el rendimiento en tareas de tipo técnicas,
contienen factores especificos y no especificos del puesto. Por lo cual una
gran cantidad de comportamientos anteriormente descritos como desempefo
contextual, guardan relacién estrecha con el elemento de esfuerzo
demostrado, el mantenimiento de la disciplina y la facilitacion del trabajo en
equipo del autor (Campbell, Gasser, & Oswald, 1996).
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Figura 7 Coincidencias entre los dos modelos de desempeno.

Destrezas especificas del puesto
- Desempefio de tareas
Destrezas no especificas del puesto

= persistencia para completar
las tareas con éxito y
entusiasmo

= predisposicion para

Eat . i actividades que no son parte del
sfuerzo demostrado Hasampsi puesto

Mantenimiento de la disciplina personal - M o
Trabajo en equipo contexitg > seguimiento de reglas y
procedimientos de la
organizacion

= ayuda y cooperacion con
otros

Fuente: Citado de (Candel, 2012, pag. 56)

Ambos modelos muestran el desempefio como un constructo
multidimensional, donde los distintos componentes tienen similar relevancia

para la descripcion de la conducta del trabajador. (Candel, 2012, pag. 59)

2.3.3.4. Desempeno como un unico factor general

Segun Viswesvaran (1993), citado por (Candel, 2012, pag. 60), formula la
subsistencia de un factor general que daria la ocupacién del nivel mas alto en
la estructura del desemperio, en la parte inferior estarian agrupados el resto
de los elementos. Esta nueva perspectiva contrasta a las anteriores, sin
embargo, sigue manteniendo cierta vinculacion con el aspecto
multidimensional. Sin embargo, al proponer que un solo aspecto abarca el
rendimiento del trabajador, no descarta otros componentes que estan por

debajo de este.

(Kline & Sulsky, 2009), plantean que diversas taxonomias de la materia
requieren delimitar los siguientes pardmetros: dimensiébn de desempefio,
numero de niveles, expectativas de ejecucion, modo de ponderacién del

constructo en situaciones limitadas y la pauta de comparacion relativa.

Siendo un punto final respecto al modelo de conceptualizacidon sobre el
desempefio laboral, es preciso analizar de manera breve, la diferencia

existente entre la ejecucion eficaz y la ejecucion superior en la tarea.
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2.3.3.5. Desempeno superior y desempeno eficaz

Al respecto del termino desempefio superior, este es utilizado para hace
referencia a aquel nivel de rendimiento laboral que estd muy por encima del
comportamiento promedio dentro de la organizacion. Con relacién al
desempefo eficaz este se entiende como el nivel que se considera como
minimo aceptable, por debajo del cual el trabajador serd evaluado como no
competente para el puesto. En la Figura 8, estos criterios de ejecuciéon se
relacionan con relacién a las competencias existentes. (Candel, 2012, pég.
60)

Figura 8. Relacion entre tipos de competencias y criterios de ejecucion

- -

Tipos de Competencias Criterio para valorar la ejecucion

| Umbral | %}‘3 I Desempefio eficaz |

caracteristicas basicaspara
considerar a un trabajador

es el nivel minimo de trabajo
L aceptable L

competente
| Distintivas | E_—E‘Dz | Desempefio superior |
caracteristicas que manifiestan es significativamentesuperior
los trabajadores excelentes al desempefio promedio

wr ]

Fuente: Citado en (Candel, 2012, pag. 60)

2.3.3.6 Factores del desempeno laboral

Con respecto al este factor, Chiavenato (2000, p. 231) el desempefio se
constituye en el output por excelencia dentro de todo trabajo productivo, pues
la calidad del mismo determinara la permanencia de las organizaciones en
sus respectivos mercados, siendo el punto inicial de toda estrategia de
competitividad, captacion y mantenimiento de clientes. El desempefo, como
cualquier comportamiento que se quiera modificar y/o mejorar, lleva implicita
la necesidad de que el actor principal, en este caso el trabajador, conozca de
primera mano toda aquella informacion que le ayudara precisamente en el
proceso de mejora, requisito sin el cual, la gestién del desemperio se convierte
en una practica burocratica e inutil.
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Segun la revisidn realizada a la literatura Chiavenato (2000, p. 367) el
autor afirma que dicho desemperio en las personas es evaluado a través de
factores que estan previamente definidos y valorados, siendo estos los

siguientes:

Factores actitudinales: La disciplina, iniciativa, actitud cooperativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, interés, presentacion
personal, creatividad y capacidad de realizacion.

Factores operativos: Conocimiento sobre el trabajo, calidad, cantidad,

exactitud, trabajo en equipo y liderazgo.

Dentro de los factores que ejercen influencia en el Desempeio Laboral

se mencionan los siguientes:

a. Satisfaccion del Trabajo

Al respecto de la satisfaccion del trabajo (Davis & Newstrom, 1999, pag.
203), plantean que es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables
con los que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en
determinadas actitudes laborales. La cual se encuentra relacionada con la
naturaleza del trabajo y ademas que aquellos que conforman el contexto

laboral: equipo de trabajo, supervisidn, estructura organizativa, entre otros.

b. Autoestima

Debe ser otro elemento necesario que debe ser tratado, ya que integra
parte del sistema de las necesidades del individuo, el cual expresa el
anhelo por el logro de una nueva posicion dentro de la empresa, ademas
de manifestar el inminente deseo de ser reconocido dentro del equipo de
trabajo. Ademas, que guarda relacibn con el trabajo continuo, la
autoestima viene a ser un factor significativo y determinante en la
superacién de trastornos depresivos, esto involucra a los sentimientos

como parte asociativa al desempenio laboral.

c. Trabajo en equipo
Es necesario considerar la labor ejecutada por los trabajadores podria
mejorar a partir del establecimiento de contacto directo con dichos

prestadores de servicios, asi como también con los que conforman un equipo



88

consolidado, alli se podria evaluar la calidad. A partir de que los trabajadores
se reunen y satisfacen un conjunto de necesidades, se produce una estructura
que posee un sistema estable de interacciones, esto da origen a lo que se
llama equipo de trabajo. En esta estructura se producen fendmenos y se
ejecutan ciertos procesos, como lo es la cohesién del equipo, la uniformidad
de sus miembros, patrones de comunicacién, surgimiento de liderazgo, entre

otros.

d. Capacidad del Trabajador

Otros aspecto que es necesario a tomar en cuenta, es la capacitacion del
empleado, que segun (Drovett 1992), citado por (Espinoza L. , 2015, pag. 28),
"Es un proceso de formacion implementado por el area de recursos humanos
con el objeto de que el personal desempefie su papel lo mas eficientemente
posible". Segun (Nash 1989), citado por (Espinoza L. , 2015, pag. 28), los
programas de capacitacion producen resultados favorables en el 80% de los
casos. El objetivo de ésta es proporcionar informacién y un contenido

especifico al cargo o promover la imitacion de modelos.

Figura 9. Representacion grafica de los factores que modulan el desempeno.

DESEMPENO
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e Personalidad e Estilo del jefe e Resolucidén de los

® Motivacion e Cargo problemas

e Condiciones propias de la * Contratacion y salario * Capacidad para
persona * Condiciones de planear y organizar
(autoconocimiento, trabajo su propio trabajo
automotivacion, * Cultura organizacional * Nivel general de

pensamiento critico,
aprender a aprender)
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Fuente: Centro de Desarrollo Profesional — Universidad Icesi (2010)
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2.3.3.7 Teoria del desempeno laboral

El desempenio laboral constituye un aspecto referencial al rendimiento que se
obtiene de una tarea determinada. Esto debe ser distinguido del resultado, el
cual vendria a ser la consecuencia que es producida por el desemperio en
forma de recompensa o de castigo, de esa manera el rendimiento condiciona

los resultados.

El desempeno es una variable que depende del esfuerzo que se realiza y
de otras variables tanto personales (habilidades y conocimientos), como del
ambiente laboral. Donde el esfuerzo que decide hacer el trabajador nace de
la motivacion, siempre y cuando existan factores energizantes y que sean
constantes hasta que se logre la consecucién de la meta. Una vez iniciado el
proceso laboral, un buen desemperio es percibido cuando exista una buena

motivacion.

En ocasiones el desempeno es percibido como un elemento que modula
la motivacién, siempre y cuando las percepciones logren satisfacer de forma
directa las necesidades de autorrealizacidn, inclusive en ocasiones induce a

satisfactorios resultados con relacién al logro de otras necesidades.

Con base a lo anteriormente expuesto, se puede conjeturar que es un
proceso que funciona circularmente en el que al principio la motivacion es solo
un elemento impulsador del desempeno, el cual al momento de ser percibido
incide en el mismo, orientando el esfuerzo de los trabajadores hacia objetivos

claros.

Teniendo en consideracion la estrecha relacidbn que existe entre la
motivacion y el desempefo, se procede a mencionar como un fundamento
importante para esta investigacion, algunas teorias de la motivacion.

2.3.3.8 Teorias para medir el desempeno.
Teoria de Maslow
Maslow en su teoria, se basa en la denominada piramide de las necesidades,

donde las necesidades pueden ser jerarquizadas por orden de importancia y
de influencia en el comportamiento humano. (Chiavenato I. , 2015, pag. 241)

El autor de la presente teoria identificd las siguientes necesidades:
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1. Fisiolégicas: También denominadas necesidades bioldgicas,
pues existen, satisfaccion ciclica y reiterada para garantizar la
supervivencia del individuo, siendo estas: alimentacion, habitacidn, abrigo
y proteccion contra el dolor y sufrimiento.

2. Seguridad: se refiere a la necesidad de y estar protegido contra
cualquier tipo de amenazas del entorno externo. Guardan relaciéon con
supervivencia del individuo.

3. Sociales: Estas son, la amistad, pertenencia a grupos, afiliacién
a semejantes, amor y afecto. Se relacion con la vida del individuo dentro
de la sociedad, dispuesto a dar y recibir afecto.

4. Estima: Es la manera como la persona se percibe a si misma y
evalla, la autoestima, amor propio y la confianza en si mismo.

5. Autorrealizacion: Es la cumbre de la piramide, significando que
es el punto mas algido que el individuo alcanza, gracias al desarrollo de
sus actitudes y capacidades.

En resumen, existen dos clases de necesidades reinantes, las de orden
superior, siendo estas las fisiolégicas y las de seguridad las cuales se
satisfacen de manera externa, y las de orden superior como lo son las
necesidades de estima y de realizacién personal, las cuales el individuo

satisface de manera interna.

Teoria de los factores de Herzberg

Segun Fred Irving Herzberg, “la motivacién de las personas en el trabajo
depende de dos factores que estan intimamente relacionados”. (Chiavenato |.
, 2007, pag. 53).

1. Factores higiénicos: Hacen referencia a las condiciones que los
rodean en su trabajo, comprenden las condiciones fisicas y
ambientales dentro del trabajo, su salario, beneficios sociales,
politicas de la empresa, clima de relaciones entre la direccion vy
empleados, estilo de supervision, reglas internas, oportunidades
existentes, entre otras.

2. Factores motivacionales: Se refieren al contenido del puesto, a las
tareas y obligaciones que se relacionan con este, los cuales producen
un elevado efecto de satisfaccién y aumento de la productividad muy
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superior a los niveles normales. Aqui el término de motivacién agrupa
sentimientos de realizacién, crecimiento y reconocimiento profesional,
manifestado a través de la realizacion de tareas y actividades que
ofrecen grandes desafios e impactan en el trabajo.

Esencialmente, esta teoria afirma que: 1. La satisfaccion en el puesto, es

una funcién de contenido o de las actividades desafiantes y estimulantes en

el puesto, estos serian los factores motivacionales. 2. La insatisfaccion en el

puesto de trabajo es una funcién del ambiente, de la supervisién, de los

colegas y del contexto general del puesto, es decir los factores higiénicos.

Teoria de las expectativas de Vroom.

Segun Victor H. Vroom, “una persona puede desear aumentar la

productividad cuando son dadas tres condiciones”. (Chiavenato I. , 2007, pag.

53)

1.

Objetivos personales del individuo: Estas pueden comprender el
dinero, seguridad en el puesto, aceptacion social, reconocimiento y
trabajo interesante. Existen otras posibles combinaciones de objetivos
que una persona puede tratar de satisfacer de manera simultanea.
Relacion percibida entre el logro de los objetivos y alta productividad:
Cuando el trabajador tiene como objetivo importante tener un buen
salario (elevado) y si trabaja con base en la remuneracién por
produccion, este siempre tendra una fuerte motivacion de producir
mas. Sin embargo si es mas importante su necesidad de ser aceptado
socialmente por los demas miembros del grupo, tendra siempre una
menor productividad, considerado entonces como patrén inferior de
produccién. Entonces producir mas podria costarle el rechazo del
grupo.

Percepcion de su capacidad de influir sobre su productividad: Si un
empleado cree que realizar un gran esfuerzo, tiene poco efecto sobre
el resultado, entonces tiende a esforzarse poco, esto ocurre con
personas en puestos sin capacitacion adecuada o con operarios en
lineas de montaje de velocidad fija.
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Teoria de la Equidad

Esta teoria, la desarrollo Jhon Stacy Adams, fue la primera teoria que hizo
referencia al proceso de motivacion, esta basada en la comparacién que las
personas hacen entre sus aportes y recompensas y las de otros. Es cierto que
las personas hacen contrastacion de su trabajo, sus entradas (esfuerzos,
experiencias, educacion y competencias) en comparacidn con otras personas.
Analizan lo que obtienen de su trabajo (resultados) en relaciéon con lo que
invierten en él (entradas) y hacen comparacion con lo que producen otras
personas de su entorno. Cuando esta comparacién produce da como
resultado una percepcion de que son iguales, se dice entonces que existe un
estado de equidad. Sin embargo, cuando esas relaciones son desiguales,
estas personas experimentan una tensién negativa que los conlleva a una
accion correctiva a efecto de poder eliminar ese tipo de injusticia. (Chiavenato
l., 2009, pag. 248)

Aqui se pueden observar tres estados posibles: equidad, inequidad

negativa e inequidad positiva.

Al momento que cada persona realiza sus comparaciones, logra identificar
algunos de estos estados previamente mencionados en relacién consigo
mismo o con terceros. Por lo tanto, dichas personas se comparan con amigos,
vecinos, empleados del mismo nivel en la organizacion o de otras, a
seleccionan un punto de referencia con base en un nivel atractivo o de
informacion al respecto. Esa comparacion incluye cuatro variables
moderadoras: sexo, antigledad en el empleo, nivel jerarquico dentro de la
empresa, asi como historial profesional y académico. Diversos estudios
revelan que siempre buscan comparaciones con su mismo sexo, que las
mujeres han venido aceptando ganar menos que los hombres por trabajos
equivalentes y muestra expectativas mas bajas con relacion a la
remuneracion; existen personas que realizan actividades que no son

discriminatorias al sexo, las enfocan de manera mixta.
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Teoria de la definicion de objetivos

Segun Edwin Locke, afirma que la principal fuente de motivacion nace de

la intencidn de luchar por alcanzar un objetivo. Este indica a la persona lo que

debe hacer y cuando lo debe hacer, asi como también el esfuerzo que debera

aplicar para su logro. Esta teoria analiza el efecto que la especificacién de

objetivos, los desafios y la realimentacion producen en el desemperio de las

personas. (Chiavenato I. , 2009, pag. 251)

En esta obra, el autor busca demostrar varios aspectos de la definicion

de los objetivos:

La importancia de los objetivos para motivar a las personas.

Por qué los objetivos bien definidos mejorar el desempenio individual.
Por qué los objetivos mas dificiles, cuando son aceptados, mejoran
mas el desempefio que los objetivos faciles.

La realimentacién generada por el logro de objetivos favorece un

mejor desempeno.

En definitiva, la teoria de la definicion de objetivos, esta fundamentada en

los siguientes supuestos:

1.

Los objetivos bien definidos y que son mas dificiles de alcanzar, con
frecuencia llevan a mejores resultados que los que tienen metas
amplias y generales. Cuantos mas especificos son los objetivos
permiten generar estimulos internos.

Cuando la persona acepta el objetivo y ha sido capacitada, y el objetivo
tiene mayor grado de dificultad, mas elevado sera el nivel de
desempeno. El compromiso con un objetivo dificil, implica que la
persona deba realizar mayores esfuerzos.

La persona trabaja mucho mejor cuando recibe estimulos o
realimentacién sobre sus avances en relacién a los objetivos que
persigue, esto lo ayuda a percibir la diferencia entre lo que esta
haciendo y que debe hacer correctamente. La realimentacion es una
guia de comportamiento y cuando este es autogenerada o sea es
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propiciada por la misma persona supervisa su desempeno y progreso,
es mucho mas poderosa que la recibida por fuentes externas.

4. Muchas personas prefieren trabajar con objetivos trazados por el jefe,
sin embargo, hay personas que se comprometen aun mas, cuando
participa en la definicion de sus propios objetivos, ya que son metas
gue desean alcanzar con mayor interes.

5. La eficacia personal trae consigo una conviccion intima de que es
capaz de alcanzar la meta trazada. Cuando la eficacia personal es
mayor, mucho mayor sera su confianza en que podra desempenar la
labor con éxito. Cuando las personas tienen una baja eficacia
personal, con frecuencia tienden a abandonar las tareas y a desistir en
sus esfuerzos.

6. La definicién individual de los objetivos no tiene igual funcionamiento
en todas las tareas. Los resultados son mejores cuando la tarea es
simple, conocida e independiente. Cuando existe mucha
independencia entre las tareas, la definicion de objetivos en grupo

funciona mejor.

Con base a la teoria de la determinacion de objetivos, existen cuatro
métodos basicos para motivar a las personas:

1. El dinero no debe ser el Unico factor motivador, sino que debe ser
aplicado conjuntamente con los tres métodos siguientes:
Defuncién de objetivos.
La participacion en la toma de decisiones y en la definicién de
objetivos.

4. Redisefno de los puestos y las tareas de modo que representen un
desafio mayor y puedan atribuir mas responsabilidad a las personas.

2.3.3.9 Dimensiones del desempeno
Con relacion a las dimensiones del desempefo laboral, diversos
autores han proporcionado bibliografias referentes al tema, entre ellos
Chiavenato, (2002, p. 251), expone que a su criterio son tres las
dimensiones mas importantes: capacidades/habilidades/necesidades.
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Pero segun Chiang, Méndez & Sanchez (2010, p. 29), para el existen
seis dimensiones en la variable desempefo laboral, siendo estas:
conocimiento del proceso de evaluacion, explicacion de la evaluacion,
evaluacion justa, resultados compartidos, el apoyo proveniente del jefe
y el respectivo reconocimiento por resultado.

Donde segun Campbell, Gasser & Oswald (1996), citados por Fein
(2009, p. 114), expone que existen cinco dimensiones para dicha
variable; dominio de la tarea especifica dentro del empleo,
demostracién del esfuerzo, disciplina personal y por ultimo mostrar

escrupulosidad organizacional.

Desde la perspectiva de Viswesvaran, Schmidt & Ones (2005, p. 114),

las dimensiones de esta variable son:

Competencia interpersonal: se miden aspectos como, facilidad de
trabajar bien con los demas, cooperacién con otros, relaciones con los

clientes, etc.

Competencia administrativa: se miden aspectos como, el manejo de
coordinacién entre los diversos roles en una empresa, facultad de
colocar y asignar los subordinados, y tener una idea clara sobre las
obligaciones laborales y las responsabilidades de los demas.

Calidad: se miden aspectos como, la calidad de las tareas ejecutadas,
la falta de errores, la precision de las especificaciones, la minuciosidad,
y la cantidad de desperdicio.

Productividad: se miden aspectos como, las calificaciones de la
cantidad de trabajo producido, las puntuaciones se basan en el

rendimiento, etc.

Esfuerzo: se miden aspectos como, las calificaciones de cumulo de
trabajo empleado en el esfuerzo por hacer una buena labor. Iniciativa,
el entusiasmo por las tareas, la laboriosidad, la seriedad en el trabajo,
la persistencia en la busqueda de objetivos.

Conocimiento del trabajo: se miden aspectos como, las calificaciones

del trabajo individual en el conocimiento, etc.
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Liderazgo: se miden aspectos como, la capacidad de inspirar, para

obtener un alto rendimiento de los demas, para motivar a otros, etc.

Cumplimiento / aceptacién de la autoridad: se miden aspectos como, la
perspectiva general de las reglas y reglamentos, el respeto a las

normas, la actitud positiva hacia la supervisién, etc.

Competencia de comunicacion: se miden aspectos como, la habilidad
de buscar y transmitir informacién (oral y escrita), puntos de vista,

opiniones y posiciones escritas u orales.

Al respecto Inostroza (2012), el cual fue citado por Chiang & San Martin
(2015, p. 161), las dimensiones de desempefo laboral son seis: nivel de
conocimiento sobre la descripcidn del cargo, desempefio de la funcién,
conocimiento de la institucién, proactividad e innovacién, relaciones

interpersonales y productividad.

(Chiavenato I. , 2007), expone que existen areas que determinan el
desempefio de un trabajador: la comunicacion, solucion de problemas, toma
de decisiones, profesionalismo, aceptacién al cambio, iniciativa, relaciones
interpersonales, responsabilidad, trabajo en equipo, actitud 'y

desenvolvimiento en el trabajo.

Considerando las diferentes dimensiones que han sido utilizadas en el
estudio de desempefio laboral y el tipo de organizacion que se estudiara, ha
sido seleccionado el instrumento de medicion de Aldo Arce Cappelletti,
dimensiones que se consideraron convenientes al personal administrativo de

los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi en Ecuador.

2.3.3.10 Dimensiones del Desemperio — Aldo Arce Cappelletti.

La escala de desempeno laboral utilizada para este estudio, fue disefiada
y elaborada por el Magister Aldo Arce, como parte de sus actividades de
profesor investigador de la Facultad de Ingenieria de Pontificia Universidad
Catolica del Peru. Este refiere a un instrumento cuyo diseiio se basé en la
técnica de Likert, fueron incorporados 50 items los cuales tendran como
objetivo, la exploracidn de la variable Desempefio Laboral, la cual en este caso
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se define en la accién o comportamiento que se observan en los trabajadores,
siendo estos los mas relevantes para las metas de la institucion y que a la vez
permitan su medicidn en capacidad de competencias en cada uno de ellos,
aunado al aporte o contribucién que tenga hacia la organizacion, y en funcion
a aspectos vinculados como la confiabilidad, comunicacién, conocimiento de
la labor, resolucidén de problemas, productividad, calidad en el servicio, trabajo
en equipo, responsabilidad, compromiso e identificacion y disponibilidad para
eventualidades.

Los 10 factores mencionados para la medicion del desempefio laboral se

detallan conceptualmente a continuacién:

a. Confiabilidad

Para el caso de este estudio adquiere especial importancia la relacion que
puede existir entre la confianza y la dinamica de las organizaciones, en este
sentido Gilbert (1998), citado por (Sanabria, 2017, pag. 27), define que la
confianza organizacional es un sentimiento de confidencia y de apoyo hacia
un empleado, se podria decir que es la creencia de que dicho empleado es
honrado porque cumple con los compromisos de la organizacion. Por ende la
confianza es la esencia y el corazon de las relaciones interpersonales, dando
un sentimiento de seguridad. Pero también la confianza es fragil, este se gana,
crece lentamente, y también puede ser destruida en un instante. La confianza

también puede ser considerada un predictor de la satisfaccion.

b. Comunicacion

Asi pues, la comunicacioén es el proceso de transferencia de informacién
y significados entre personas. Es el flujo de informacién entre dos o mas
personas y su comprension, también consiste en la relacién entre personas a
través de ideas, hechos, pensamientos, valores y mensajes. La comunicacion
es el punto en el cual logran converger las personas, cuando comparten
sentimientos, conocimientos, idas, practicas, entre otros. (Chiavenato |I. ,
2009, pag. 308)
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c. Conocimiento de la labor

Las competencias laborales o conocimiento de la labor, hacen referencia
a comportamientos generados por diversos aspectos de la personalidad del
empleado, que lo conducen a un desempefio acorde o exitoso en su puesto
de trabajo. Hay autores que consideran por separado las competencias
asociadas a conductas o comportamientos, de los conocimientos técnicos que
puede poseer el empleado o que éste puede desarrollar. Sin embargo, a la
hora de implementar un programa de evaluacion de desempenio, es necesario
evaluar tanto los conocimientos técnicos de la persona, como sus
comportamientos y actitudes, empezando siempre por evaluar las
capacidades o conocimientos que posee la persona, siguiendo luego con la
evaluacion de los comportamientos observables que le permitan inferir al
evaluador, el grado de desarrollo de las competencias que el empleado ha
alcanzado en el desempeiio de su puesto. Martha, (2013, p. 84).

d. Resolucion de problemas

Segun (Chiavenato 1., 2009, pag. 390), el conflicto o problema, es mucho
mas que un simple desacuerdo o desavenencia; consiste en una interferencia
deliberada, sea activa o pasiva, que busca impedir que la otra parte logre sus
objetivos. No obstante, este fenbmeno se debe manejar adecuadamente
cuando empieza a obstruir el avance de la organizacién o cuando amenaza
su eficacia y desempeno; de lo contrario, perjudicara su rendimiento. Por lo
antes mencionado, es importante, que la reaccién de las partes ante el
conflicto y la forma de resolverlo influyen en las percepciones, los sentimientos
y los comportamientos posteriores, asi como en la calidad de la comunicacion
entre los grupos. Un conflicto mal resuelto puede provocar problemas de
mayor intensidad y sin causa aparente. Por tal motivo, el conflicto debe ser
administrado cuidadosamente, de modo que sus consecuencias positivas
sean destacadas y produzca la convergencia y la consonancia necesarias

para el desempeno de la organizacién. (Chiavenato I. , 2009, pag. 399)

e. Productividad
Segun Céspedes, Lavado & Ramirez (2016, p. 12), La productividad es

considerada una medida con base a la eficiencia en el uso de los factores
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en el proceso productivo. Si una economia produce con un unico factor,
como el trabajo, la productividad puede entenderse como la cantidad de
producto por unidad de trabajo, comunmente denominada productividad
laboral. Segun esta definiciéon, un trabajador con mayor productividad
producird mas unidades del producto.

f. Calidad en el servicio

Segun (Deming, 1989, pag. 49), la calidad de servicio es la satisfaccion de
los clientes con respecto a cualquier prestacion dada o articulo fabricado y
segun cualquier criterio, es que tiene alguna opinion que ofrecer, este
mostrara una distribucion que va desde la insatisfaccion extrema a la mayor

complacencia de gran satisfaccion.

g. Trabajo en equipo

(Ander & Aguilar , 2001, pag. 13), define al trabajo en equipo como la
cantidad de personas de personas que con conocimientos y habilidades
complementarias, unen sus capacidades para el logro de determinados
objetivos y asi poder realizar actividades orientadas hacia la consecucién de

los mismos.

h. Responsabilidad

La definicion de responsabilidad, estd enmarcada en un significado
polisémico y ambivalente, donde etimoldgicamente estd vinculado a
respuesta a la exigencia de uno mismo asi como a los demas, de una
respuesta ante una interpelacion. Esta contempla la idea de
responsabilidad como una obligacion de dar cuenta de las razones de la
accion de este en el mundo. De acuerdo a la mencionado, (Hans, 2008,
pag. 357), manifiesta que la responsabilidad viene a ser el cuidado, que se
reconoce como deber, por otro ser, cuidado que, dada la amenaza de su
vulnerabilidad, se convierte entonces en una preocupacion.
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i. Compromiso e Identificacion

Al respecto Arciniega (2006), citado por (Aldana, 2013, pag. 35), hace
referencia que el compromiso afectivo permite transmitir el apego emocional,
la identificacion e implicacion con la organizacion, esto consiste en el sentirse
identificado psicolégicamente de parte del trabajador con los valores y la
filosofia de la empresa. De igual forma que en contexto es muy frecuente que
el trabajador no se percate de este involucramiento, sin embargo, esto
ademas muestra actitudes tales como un evidenciable orgullo de pertenencia

hacia su empresa.

j- Disponibilidad para eventualidades

La disponibilidad es la posibilidad de una cosa o persona para estar
presente cuando se la necesita. La disponibilidad remite a hacer una
presencia funcional que hace posible dar respuestas, resolver problemas, o
proporcionar una ayuda limitada. Asi, se dice que una persona esta disponible
para eventualidades en el trabajo, cuando se encuentra con la disposicion y
el compromiso para colaborar a la institucion en cualquier momento. Hans,
(2008, p. 351)

2.3.3.11  Evaluacion del desempeno
La evaluacion del desemperio, viene a constituir la herramienta de gestion
de mayor uso actualmente en el area de gestién empresarial y de talento
humano, la cual mediante un uso correcto, genera un impacto inminente
en el resultado de las organizaciones, incluso en el modelo productivo y

el accionar de los empleados.

Para (Chiavenato I. , 2009, pag. 245), la evaluacién del desempefio es el
proceso de revisar la actividad productiva anterior con el objetivo de evaluar
que tanto aportaron los trabajadores a que fueran alcanzados los objetivos del
proceso administrativo. Esta evaluacion consiste en la identificacion,

medicién y administracion del desempefio humano dentro de la organizacién.

Segun (Berrocal, 1994 , pag. 85), el sistema de evaluacion del
desempefio, viene a ser un conjunto de elementos que definen aquel grado
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de que los individuos han contribuido al logro de los estandares que demanda

el cargo que ocupan.

(Werther & Davis, 2000, pag. 96), mencionan que la evaluaciéon del
desempeno constituye un proceso mediante el cual se estima el rendimiento

global del empleado con base en politicas y procedimientos bien definidos.

Por otro lado, para (Dessler & Varela, 2011, pag. 222), menciona que la
evaluacion del desempeno es poder calificar el desemperio actual y/o anterior
de un trabajador en relacion a sus estandares, considerando que existen
estandares prestablecidos, asumiendo que a este se le dara la
retroalimentacion y los incentivos que permitan ayudar en las deficiencias en

el desempeno o para que continten con el alto desemperio de ser asi.

(Louffat, 2012, pag. 159), expone que la evaluacion del desempefio,
corresponde a un proceso de caracter técnico de la administracion del
potencial humano que mide de forma sistematica y periddica la eficacia y
eficiencia del funcionario en el cumplimiento de sus actuales tareas. Los
criterios, factores o variables que se evalian estan constituidas por las

competencias que previamente ha definido la empresa.

De acuerdo a (Gonzalez & Olivares, 2004, pag. 135), “la evaluacion del
desempefio es aquella valoracidén periddica del trabajador en su puesto de
trabajo, contra los requisitos estipulados del mismo”.

Luego de analizar las diferentes conceptualizaciones en cuanto a la
evaluacion del desemperio, se puede definir como la evaluacion sistéemica
sobre las acciones de cada colaborador en torno a las actividades que
desempena, metas programadas y resultados obtenidos, lo que ofrece dentro
de sus habilidades y el desarrollo potencial que él pueda alcanzar a través de
la capacitacion.

2.3.3.12 Meétodos tradicionales de evaluacion del desempeno
En la actualidad existen distintas metodologias para la evaluacion del
desempefio humano, en el caso de aplicarlo para gran cantidad de personas
dentro de las organizaciones, debe ser mediante criterios que reconozcan la

equidad y justicia, y al mismo tiempo logren estimular a las personas, esto no
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es tarea facil. Es por ello que muchas organizaciones elaboran sus propios
sistemas de evaluacion, basados en sus peculiares caracteristicas,
dividiéndolos entre el personal directivo (considerando la vision estratégica),
en los empleados (visién tactica) y jornaleros (vision operativa). (Chiavenato
l., 2009, pag. 253)

Los métodos tradicionales de evaluacion del desempefio que actualmente
son los utilizados, son: las escalas de graficas, la eleccion forzosa, la
investigacién de campo, los incidentes criticos y las listas de verificacion.
(Chiavenato I., 2009, pag. 253)

Escalas graficas

Consiste en una tabla de doble asiento, donde se registran por renglones
los factores a evaluar y en las columnas la calificacién correspondiente al
desempefio. Donde los factores de la evaluacién representan los criterios
importantes o parametros basicos para evaluar el desempeio del trabajador.
El primer paso es seleccionar la definicion de los factores de la evaluacion del
desempeno, el cual servird como instrumento para calificar y comparar el
desempefio de los trabajadores implicados en el proceso. (Chiavenato I. ,
2009, pag. 253)

Este método permite evaluar el desempeno de las personas a través de
factores con previa definicién y gradual, para lograr esto se utilizan formularios
de doble asiento, en el cual las lineas horizontales representan los factores
de la evaluacion, las verticales los grados de variacion existente en cada una.
(Chiavenato I. , 2009, pag. 253)

Eleccion forzada

Es método nacié con la intencién de eliminar la superficialidad, la
generalizacion y la subjetividad, aspectos preponderantes en el método de la
escala grafica. La eleccién forzada practicamente consiste en evaluar el
desempefio de las personas a través de bloques de frases descriptivas que
se enfocan en determinados aspectos del comportamiento. Donde cada
bloque esta conformado por dos, cuatro o mas frases. El responsable de la

evaluacion esta obligado a escoger una o dos frases de cada bloque, la que
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mejor aplique al trabajador evaluado. A su vez, también puede seleccionar la
frase que mejor representa el desempefio del evaluado y la que mas se aleje.

De alli el origen de su nombre, eleccién forzada. Chiavenato, (2009, p. 254)

Investigacion de campo

Segun Chiavenato, (2009, p. 254), es uno los métodos mas tradicionales
y mas completos que existen para la evaluacion del desempeno. Esta basado
en el principio de la responsabilidad de linea y la funcién de STAFF en el
proceso de la evaluacidon del desemperio. Este método requiere de la
realizacion de entrevistas entre un especialista de evaluacion (staff) y los
gerentes (linea) para en conjunto, evaluar el desempeno de los trabajadores,

por ello recibe el nombre de investigacién de campo.

Método de los incidentes criticos

Segun (Chiavenato I. , 2009, pag. 256), éste método de evaluacién de
desempeno, por lo general es muy sencillo y tiene sus bases sobre
caracteristicas extremas (incidentes criticos) que vienen a representar los
desempefios muy positivos (éxito) o los que son negativos (fracaso). Por lo
tanto, el método no presta atencién al desempefio de calidad normal, sino mas
bien de desempefnos excepcionales, que podrian ser positivos 0 negativos
segun sea el caso. Es parecido a la técnica desarrollada por Taylor llamada
administracion por excepciones, utilizada a principios del siglo XX. En este
método cada factor considerado en la evaluacién se transforma en incidentes
criticos o excepcionales con el objeto de evaluar aquellos puntos fuertes, asi

como los débiles de cada trabajador.

Listas de verificacion

Este método también de uso tradicional, evalta el desempenfio a partir de
la relacion que establece enumerando los factores de la evaluacion que va a
ser considerada (check-lists) sobre cada trabajador. Cada uno de los factores
de desemperio se le asigna un valor cuantitativo, como se muestra en la figura
8.9. Esta lista de verificacién funciona como una especia de recordatorio para

que los gerentes puedan evaluar todas las caracteristicas del trabajador.
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Practicamente es una simplificacion del método de escalas graficas.
Chiavenato, (2009, p. 254).

2.3.3.12 Meétodos modernos de evaluacion del desempeno

De acuerdo a (Chiavenato I. , 2009, pag. 258). “La existencia de
limitaciones en los modelos tradicionales de evaluacion de desempefio, han
llevado a las organizaciones a buscar soluciones en diversas vertientes, es
por ello que se han transformado en creativas e innovadoras”. En la actualidad
han surgido novedosos métodos que se han caracterizado por su posicidon
relevante ante estos asuntos: la evaluacién y la autodireccion de las personas,
una mayor participacién del trabajador en su propia planificacién de desarrollo

personal, enfoque en el futuro y en la mejora continua del desemperio.

Evaluacidn participativa por objetivos (EPPO)

En la actualidad ciertas organizaciones estan adoptando sistemas de
administracion de desempefo a través de la participacion activa de los
trabajadores y los jefes (gerente); este sistema ha adoptado una vision
proactiva del proceso, sumada la relacidén intensa de sus colaboradores. Aqui
resurge la ya vieja administracién por objetivos (APO) de Drucker, por ahora
con un nuevo contorno y un estado continuo de tensién y de calificaciéon de

los involucrados. (Chiavenato I. , 2009, pag. 259).

Esto ha conllevado que la evaluacién participativa por objetivos sea
democratica, participativa, incluyente y también motivadora; dentro de ella se
deben cumplir seis etapas:

Evaluacién de 1802

La evaluacion 180° consiste en que una persona, sea evaluada por su
jefe, sus pares y eventualmente los clientes, en el caso de que corresponda.
Esta se diferencia de la evaluacion de desempefio 360°% en que no lleva
incluida la evaluacién de los subordinados, ademas de que en esta evaluacién

el trabajador puede escoger a las personas que evallan su desempeno.

La evaluacion 180° podria definirse como una opcién intermedia entre la
evaluacion 360° y el enfoque tradicional de la evaluacion de desempeno que

representa la relacién del trabajador con su jefe directo. Para asegurar la
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efectividad y confiabilidad de la evaluacién de 180° se debe realizar un buen
diseno e implementacién de la misma, ademas es importante destacar que al
igual que en el modelo 360°, los trabajadores tienen derecho a saber qué
competencias son las que se estan evaluando y estos deben recibir la
retroalimentacion correspondiente. (Alles, 2005, pags. 213-227)

Evaluacion de 360°

La evaluacion del desempefio de 360° segun manifiesta (Chiavenato I. ,
2009, pag. 265), hace referencia al contexto general que comprende a cada
persona. “Esto trata de una evaluacién circular de todos los elementos con
alguna interaccién con el evaluado. Donde el jefe, comparieros, subordinados,
clientes internos y externos, proveedores y todas las personas que giran en
torno al evaluado, participan en el proceso”.

Es una manera muy nutrida de evaluacion, ya que producen mucha
informacion procedente de todas partes. La evaluacion de 360° proporciona
condiciones para que el trabajador se adapte y ajuste a las diferentes
demandas que le son impuestos en su entorno de trabajo”. “En definitiva, el
trabajador queda expuesto una posicion vulnerable si no esta bien preparada
0 si no tiene una mente abierta y receptiva ante este tipo de evaluacién que

es amplia y envolvente. (Chiavenato I. , 2009, pag. 265).

Esta evaluacion es una herramienta de desarrollo profesional y personal
porque, ya que permite identificar potencialidades y areas neuralgicas del
evaluado. Este enfoque es de tipo administrativo y conductual. Esta basado
en el uso de formularios impresos via internet, generando informes
individuales que proporcionan cuales seran las acciones futuras y los planes
para dicha mejora individual. (Chiavenato I. , 2009, pag. 265).

Evaluacién Assessment Center

También llamada Entrevista Interactiva Grupal (EIG), es un método de
evaluacién que consiste en un conjunto de pruebas que esta conformado por
varias técnicas, en donde el principal objetivo es evaluar los comportamiento
conductuales de un grupo de personas que han sido previamente
seleccionadas para que se desempefien en un puesto, donde tienen que

demostrar sus competencias en escenarios que simulan lo mas real posible
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las tareas o situaciones con las que se puede encontrar el candidato en un
momento especifico y bajo las mismas circunstancias en la empresa, lo que

permitir4 proyectar su posible rendimiento ante exigencias futuras.

Para aplicar este método es necesario iniciar la busqueda de las personas
y se utiliza principalmente en procesos de seleccién, promocién interna,
evaluacion, identificacidn de necesidades de formacién, asi como de planes

de carrera y desarrollo.

El Assessment Center permite la identificacion de comportamientos,
actitudes y el estilo individual de trabajo de cada postulante, ya que las
conductas son observadas en forma precisa en tiempo real al momento que
son realizadas las tareas. Ademas, brinda informacion clara y detallada sobre
las destrezas que tienen cada uno de los candidatos, porque las demuestran

en plena accion.

Basicamente el proceso consiste en conformar un grupo homogéneo de
entre 8 y 12 personas, los cuales seran observados por varios individuos con
un alto nivel de conocimiento sobre el tema, siendo un total de entre 3 0 4

observadores por grupo.

En relacidn a la metodologia utilizada en el proceso de Assessment
Center, esta basado en ejercicios ludicos de simulacidén, juego de roles,
discusiones de casos, en los cuales se reproducen las tareas y actividades
propias que seran ejecutadas de manera formal, para luego ir observando en
los practicantes, ciertas competencias, conductas y aptitudes que permiten
evaluar destrezas, entre ellas: planificacién, gestidn, habilidades de liderazgo,
negociacion, entre otras. Esto permite, ademas, llevar un registro detallado,
asi como la ponderacién de los comportamientos de los participantes en
interaccién con los demas, todo a través de la técnica de la observacién

directa.

De acuerdo a la aplicabilidad, el método Assessment Center puede ser

utilizado como:

e Método de seleccidn y evaluacion de postulantes.

e Método de evaluacién de potencial en cuanto a la promocién de puesto.
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e Dispositivo en actividades de capacitacion.
e Dispositivo de intervencion organizacional de acuerdo al diagnéstico y

resolucion de conflictos.

En definitiva, el Assessment Center consiste en una probada técnica de
seleccion, promocion y desarrollo de personal, que facilita la evaluacion de los
candidatos en diversas situaciones: individuales y grupales, en escenarios
simulados, vivencias de situaciones problematicas reales, donde todos estos
escenarios permiten al evaluador decidir cual es el candidato apropiado.
(Pautt Torres, 2014, pags. 1-17)

2.3.3.13  Beneficios de la evaluacion de desempeno

Al respecto Chiavenato, (2011, p. 207), “cuando se planifica un proceso
de evaluacion de desempefno, de manera adecuada, genera muchos
beneficios tanto a corto, mediano y largo plazo. Siendo los principales

beneficiarios los individuos, gerentes, la organizacién y la comunidad”.

Beneficios para el gerente como administrador de personas

e Permite evaluar el desempefio y el comportamiento de los empleados
en base a los factores establecidos y sobre todo disponer de un sistema
de medicion de eliminar la subjetividad.

e Proporciona medidas que permiten mejorar los estandares de
desempefio de los empleados.

e Propicia una comunicacién efectiva donde se le puede hacer entender
a los empleados que dicho sistema es objetivo y que da a conocer

como esta su desempefio.

Beneficios para las personas
e Entender y conocer las reglas del juego, es decir, cuales son los
aspectos del comportamiento y desempefio que deben tener los
trabajadores y que la empresa valora.
e Conocer cudles son las expectativas de su lider en cuanto a su
desempefio y que luego de la evaluacion podra precisar cuales son

sus debilidades y fortalezas.
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e Conocer las medidas que el lider toma para mejorar su desempeno
en cuanto a programas de capacitacion y desarrollo, entre otros; asi
como las medidas que el trabajador debe realizar por su propia
cuenta en cuanto a su aprendizaje, correccion de errores, atencién
en el trabajo, cursos, entre otras.

e Hacer una autoevaluaciéon y critica personal en cuanto a su

desarrollo y control personal.

Beneficios para la organizacion

e Evaluar el potencial de su talento humano a corto, mediano y largo
plazo, asi como definir la contribucién que debera realizar en cada
uno de ellos.

e |dentificar a los empleados que necesitan ser rotados de sus
puestos y los que requieren ser capacitados en determinadas areas,
a partir de alli seleccidn los que estan listos para ser promovidos.

e Dinamizar su politica de RRHH a través de oportunidades a los
empleados (ascensos, crecimiento y desarrollo personal), con el
respectivo estimulo a la productividad.

2.3.3.14  Relacion de clima organizacion y el desempeno laboral

De acuerdo a con (Silva, 1996), para entender la relacion entre clima y
desempeno, es necesario considerar cuales son los efectos que tiene el clima
en relacién a las actitudes y comportamientos de los empleados, asi como el
desempefo organizacional, en otras palabras, significa tomar en cuenta las
repercusiones que tiene el clima a nivel individual asi como organizacional,
tomando en cuenta lo anteriormente expuesto, como lo es las percepciones o
las ideas de los trabajadores, las cuales van incidiendo en el ambiente laboral
y juegan un papel determinante sobre las tareas y funciones que ya estan
previamente definidas, como lo establece el sistema de recompensas, la
forma como son controladas las decisiones, los tipos de comunicacion que
existen dentro de la organizacién, entre otras. En palabras de Springer y
Gable, citados por (Silva, 1996), donde sefialan que el clima es un instrumento
que puede ayudarnos a comprender y mejorar el desempeno tanto individual



109

como organizacional; es decir que se considera como un impacto potencial

que funciona como un predictor que el clima tiene sobre el desemperio.

Al respecto la opinién de Hellriegel y Slocum que fueron citados por
(Montoya, 2013, pag. 23), indicando que la evidencia a nivel empirico, donde
las relaciones entre el clima y el desempefio no son tan faciles de comprender
y que tampoco no son tan convincentes como las relaciones entre clima y
satisfaccion labora. Por otro lado, Fredericksen citado por el mismo autor,
sefnala que los climas que son considerados como innovadores, logran tener
un impacto positivo en el desempeno tanto en los trabajadores como en la
organizacion, sin embargo, los climas que son muy estructurados o estaticos,

causan efectos negativos en el desempenio.
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3. CAPITULO lil: HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipoétesis

3.1.1. Hipotesis General

El clima organizacional se relaciona con el desemperio laboral del

personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi — Ecuador.

3.1.2. Hipotesis Especifica

a.

La autorrealizacién se relaciona con la confiabilidad del
personal administrativo de los Distritos de Salud de la

Provincia de Manabi — Ecuador.

La autorrealizacion se relaciona con la productividad del
personal administrativo de los Distritos de Salud de la
Provincia de Manabi — Ecuador.

El involucramiento se relaciona con la comunicacién del
personal administrativo de los Distritos de Salud de la
Provincia de Manabi — Ecuador.

El involucramiento se relaciona con el conocimiento del
personal administrativo de los Distritos de Salud de la
Provincia de Manabi — Ecuador.

El involucramiento se relaciona con la responsabilidad del
personal administrativo de los Distritos de Salud de la

Provincia de Manabi — Ecuador.

La supervisidn se relaciona con la calidad en el servicio del
personal administrativo de los Distritos de Salud de la
Provincia de Manabi — Ecuador.

Existen diferencias de las variables sociodemograficas con
el clima organizacion y el desempefio laboral del personal
administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi — Ecuador.
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3.2. Operacionalizacién de las variables
Variable Independiente: Clima Organizacional (CO)

Autorrealizacion

Es la satisfaccion que tiene una persona de haber alcanzado y cumplido
una o mas metas personales, que forman parte del desarrollo y del potencial
humano, en la que los individuos exponen al maximo sus capacidades,

habilidades o talentos a fin de ser y hacer aquello que se quiere.

Involucramiento laboral:

Es una percepcion que mide el grado de identificacion psicologica de un
individuo con su trabajo, y que esta relacionado directamente con el nivel de
desempefio al ser una respuesta efectiva en la identificacion de una
organizacion basada en un sentimiento de pertenencia y responsabilidad.

Supervision:
La supervisidn es el proceso de observacion regular, asi como el registro
de las actividades que ejecuta un trabajador o en cualquier tipo de actividad

con el fin de controlar la manera en que progresan dichas acciones.

Comunicacion:

La comunicacién debe ser comprendida como el proceso que transmite la
informacion dentro de la organizacién en el que intervienen un emisor y un
receptor y que es usado por las personas como medio de conexion para

transmitir o intercambiar mensajes

Condiciones laborales:

Es el conjunto de factores que constituyen la base sobre las cual se
sustentan las relaciones laborales, y que influyen en todas las caracteristicas
del entorno del trabajo y que son relativas a su organizacién y ordenacion,
siendo estas un factor que interviene en la magnitud de los riesgos a los que
esta expuesto el trabajador.
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Variable Dependiente: Desempeno Laboral

Confiabilidad:

Es la posibilidad de confiar en una persona o cosa. Basicamente a nivel
laboral la confiabilidad existe cuando un trabajador tiene la capacidad de
desempefiarse de manera eficiente y eficaz en todos los procesos, sin

cometer errores derivados del actuar y del conocimiento individual.

Comunicacion:
Es el medio a través del cual se establece la conexidén entre las personas,

para poder transmitir o intercambiar mensajes e informacion.

Conocimiento de la labor:

Es la capacidad que tiene una persona en cuanto a colaboracion se refiere
dentro de su entorno profesional, asi como en la organizacién del trabajo,
siendo estas las mismas que inciden en sus destrezas y aptitudes en el
ejercicio de su profesion, las cuales pueden servir para la resolucién de

conflictos.

Resolucion de problemas:
Actividad cognitiva que implica la capacidad de identificar y analizar
situaciones problematicas y que se fundamenta en proporcionar una

respuesta a partir de un objeto o de una situacion.

Productividad:
Este viene a ser un indicador de eficiencia que es obtenido de la relacién entre
la cantidad de algo que hemos producido y la cantidad de recursos que hemos

empleado para producirlo.

La calidad en servicio (los clientes internos y externos):
Es el factor que se asocia a la satisfaccion de las necesidades y expectativas
del cliente, por tanto, se resume en el resultado de la evaluacion de

cumplimiento que realiza el consumidor como aptitud de uso.
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Trabajo en equipo:

Es el esfuerzo integrado de un conjunto de personas para la realizacidén
de una tarea en particular que esta orientada hacia el alcance de objetivos
comunes, mismo que debe mantenerse en un buen nivel de coordinacion,

union del grupo y buen clima durante la actividad.

Responsabilidad:
Es el cumplimiento de las obligaciones o asi como la accién de responder ante
un hecho y de asumir las consecuencias generadas tras un suceso que fue

realizado de manera consciente e intencionada.

Compromiso e identificacion:

Es la manera incondicional en la que un individuo afronta los retos que se
le presentan en determinadas situaciones, los cuales se evaluan mediante el
grado de identificacion y pertenencia que éste tenga para contribuir al logro

del éxito de una organizacion.

Disponibilidad para eventualidades:

Es la posibilidad que tiene una persona de estar presente cuando se la
necesita, misma que debe ser funcional para hacer posible el hecho de dar

respuestas, resolver problemas, o proporcionar una ayuda.

En la tabla 4 se presentan las dimensiones que se usaron por cada

variable en la presente investigacion:

Tabla 4 Resumen de dimensiones de los instrumentos

VARIABLES DIMENSIONES
X1: Autorrealizacion

X: CLIMA ORGANIZACIONAL X2: Involucramiento laboral
(Sonia Palma Carrillo) X3: Supervisién

X4: Comunicacion

X5: Condiciones Laborales
Y1: Confiabilidad
Y2: Comunicacién

Y3: Conocimiento de la labor.
Y4: Resolucion de problemas.
Y5: Productividad
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Y: DESEMPENO LABORAL

) Y6: Calidad en el Servicio (clientes internos o
(Aldo Arce Cappelletti)

externos)

Y7: Trabajo en equipo

Y8: Responsabilidad

Y9: Compromiso e identificacion

Y10: Disponibilidad para eventualidades

Fuente: Instrumentos validados
Elaboracion. El autor.
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4. CAPITULO IV: METODOLOGIA

La metodologia aplicada en la presente investigacién es de tipo cuantitativa,
siendo esta la forma de investigar la realidad problematica en términos
causales desde el punto de vista del investigador. Los datos que se utilizan
provienen de evidencias empiricas contenidos de aspectos o elementos
mensurables de las variables. (Icart & Pulpén, 2012, pag. 25)

4.1. Tipo y diseiio de la investigacion
La presente investigacion con base a los contextos, naturaleza de los
objetivos y al nivel de conocimiento que se pretende lograr, aplicara los

siguientes objetivos:

4.1.1. Tipo de investigacion

El estudio que se presenta es de tipo correlacional, (Hernandez,
Zapata, & Mendoza, Metodologia de la Investigacién para bachillerato., 2013,
pag. 157), indican que los estudios de tipo correlacional, tienen como finalidad
conocer el grado de asociacién entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en un contexto en particular. Este tipo de estudios, evaluan el grado
de asociacion entre las variables, las miden y después, cuantifican y analizan
dicha vinculacion. Recibe el nombre de correlacional porque tiene la finalidad
en este caso, de determinar la relacion no causal existente entre el clima
organizacional y el desempeno laboral en el personal administrativo de los
Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

Con base a los diversos tipos de investigacion, se establece que por el
tipo de conocimiento que resulte de la presente investigacién es cientifica,
considerando el método de estudio de las variables es de tipo cuantitativa, asi
como por el tipo de ambiente en que se realiza es de campo. (Ramos J. ,
2010, pag. 43)
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4.1.2. Diseno de la investigacion

Esta investigacién presenta en su disefio descriptivo de tipo correlacional,
considerando que este permite relacionar y precisar la existencia de
relaciones entre variables, ademas que se busca describir las correlaciones
entre esas variables, asi como cualquier relacién causal en uno 0 mas grupos
de personas o indicadores en un momento determinado, todo esto con la
intencién de dar solucién a los problemas existentes. Herndndez y otros
(Hernandez , Fernandez, & Baptista, 2006, pag. 31)

Esquema:

Dénde:

m = 312 trabajadores administrativos en los Distritos de Salud Publica de la

Provincia de Manabi — Ecuador.
V1 = Clima Organizacional
V2 = Desempefio Laboral

r = relacion

4.1.3. Nivel de la investigacion

Esta investigacion conto con un nivel descriptivo, este tipo de estudios
por lo general dan fundamentacion a las investigaciones, las cuales a su vez
proporcionan informacion para llevar a cabo estudios de entendimiento y
altamente estructurados. (Dankhe, 1986, pag. 46)

4.1.4. Unidad de analisis
El estudio esta dirigido hacia el personal administrativo de los Distritos

de Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador, estando estimado
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segun la fuente informativa del Ministerio de Salud Publica del Ecuador (MSP)
en 420.

Cabe mencionar que los Distritos de Salud Publica de la Provincia de
Manabi — Ecuador, estan conformados por una unidad administrativa en cada
Distrito y por varias unidades operativas dentro de éstas, las mismas que

estan ubicadas en recintos geograficamente distintos y alejados.

4.2. Poblacion de estudio

De acuerdo a (Levin, 1979, pag. 120), la poblacién o universo viene a
representar “el conjunto de personas que comparten por o menos una

caracteristica, en una ciudadania comun”.

Para la presente investigacién, el universo de investigacion esta
compuesto por los 420 funcionarios en el area administrativa de los Distritos

de Salud Publica de la Provincia de Manabi.

Tabla 5. Caracteristicas de la poblacion

Cantidad de Personas por

Distritos de la Provincia de Manabi cada unidad de trabajo

Portoviejo 35

Manta — Jaramijé — Montecristi

35
Jipijapa — Puerto Lépez
35
Santa Ana — 24 de Mayo — Olmedo
35
El Carmen
35
Bolivar — Junin
35
Chone — Flavio Alfaro
35

Pichincha
35
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Pajan
35
Jama — Pedernales 35
Sucre — San Vicente 35
Tosagua — Rocafuerte 35

Total Personal Administrativo Distritos
de Salud de la Provincia de Manabi 420
Fuente: Ministerio de Salud Publica (2015)

4.3. Tamano de la muestra

Para este estudio la muestra fue definida como parte de la poblacién
seleccionada, de la cual se obtuvo la informacion para el desarrollo de la
investigacidn y sobre la cual se aplicara la medicion. Segun (Yarleque, 2007,
pag. 94), la muestra viene a ser una pequena parte de la poblaciéon o un
subconjunto de esta, la cual posee las principales caracteristicas. Entonces
esta es la principal propiedad de la muestra (poseer las principales
caracteristicas de la poblacion), siendo esta la que hace posible que el
investigador al trabajar con esa muestra, pueda generalizar los resultados
sobre la poblacion.

En concordancia con lo anteriormente expuesto, el estudio utilizd un
muestreo de tipo no probabilistico, donde el célculo del tamario y la seleccidon
de la muestra, son basados en juicios y criterios subjetivos, es entonces que
se desconoce la probabilidad de seleccién de las unidades de la poblacion
bajo estudio, por lo tanto, no es posible establecer con precision los niveles
de confianza previamente establecidos. Sin embargo, esta restriccién como lo
es el muestreo deterministico es una alternativa viable, cuando se toma en

cuenta que el muestreo probabilistico es demasiado costoso.

Ante lo expuesto se ha determinado oportuno de acuerdo a la obtencién de la
data trabajar con el muestreo intencional o de juicio, considerando un 75% del
universo poblacional, lo que asciende a 312 trabajadores para ser
encuestados. Esta modalidad se encuentra dentro del contexto del muestreo

no probabilistico, mismo que tiene por caracteristica principal, que tanto el
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tamafno de la muestra, asi como de la seleccién de los elementos que la
integran estan completamente sujetos al juicio del investigador, por supuesto
este debe contar con un vasto conocimiento sobre el tema, y que por tanto la
validez de los resultados, en este tipo de casos dependen del nivel de
conocimiento sobre el fenémeno en estudio, incluyendo las evidencias
estadisticas que demuestren su utilidad para conocer diversos aspectos del

comportamiento.

Sin embargo, existen casos que “es posible establecer en determinadas
unidades de una poblacién, sean concentrados altos porcentajes del valor de
las variables objeto de estudios, por ende, se decide incluirlas en su totalidad
como parte de la muestra”. (Instituto Nacional de Estadisticas y Geografia,
2011, pag. 6).

4.4. Técnicas de recoleccion de datos

En el presente estudio la técnica para recoleccidon de datos utilizada fue
la encuesta, el mismo de es definido por (Casas , Repullo, & Donado , 2003),
como el instrumento basico utilizado en la investigacidén, que permite recoger
de forma organizada los indicadores de las variables definidas en el objetivo

de la encuesta.

El primer instrumento que se utilizara, es de tipo escala de Lickert
adaptado por Sonia Palma (2007) y esta constituido por 50 enunciados,
teniendo como finalidad, valorar la percepcioén del Clima Organizacion y el
segundo cuestionario validado de Aldo Arce (2016) el cual consta de 48
enunciados para medir el desempefio laboral; ambos aplicados a toda la
poblacién del personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia
de Manabi. Ver (Anexos)

Para la recoleccidén de la muestra se realizaran visitas presenciales en
cada uno de los puertos objeto de esta investigacion, para lo cual se solicitd
la autorizacion pertinente, y se procedioé a tomar la muestra por areas, segun
lo que la Direccidn de la Institucién considerd pertinente para no interrumpir

con el trabajo. Ver (Anexos).
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Caracteristicas generales del test de Clima Organizacional de Sonia
Palma Carrillo.

Ficha técnica

e Nombre de la Escala: Clima Organizacional

e Autora: Sonia Palma Catrrillo

e Administracion: Individual o Colectiva

e Duracion: de 15 a 30 minutos aproximadamente

e Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral

e Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y
especifica con relacion a los factores de estudio.

o Tipificacién: Baremos percentilares general para muestra total
por sexo, jerarquia laboral y tipo de empresa. (Muestra Peruana:
Lima Metropolitana)

e Factores de estudio: Realizacion Personal, Involucramiento

Laboral, Supervisién, Comunicacién y Condiciones Laborales.

4.4.1. Descripcion del instrumento Clima Organizacional

La Escala Clima Organizacional (SPC), instrumento disenado y
valorada por Psic. Sonia Palmar Carrillo, en su desempefio como docente e
investigadora de la Universidad Ricardo Palma en la Facultad de Psicologia
en la Ciudad de Lima, Peru. Es viene a ser un instrumento que aplica la técnica
de Likert, el cual comprende en su disefio un total de 50 items que permiten
la exploracion de la variable Clima Organizacional, la cual previamente fue

definida como la percepcidn del trabajador con respecto a su ambiente laboral.

Caracteristicas generales del test de desempeino laboral Aldo Arce
Cappelletti.

Ficha técnica

¢ Nombre de la Escala: Autoevaluacién del Desempeno Laboral
e Autor: Aldo Arce Cappelletti
e Administracion: Individual o Colectiva

e Duracion: de 15 a 30 minutos aproximadamente



121

e Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral

e Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y
especifica con relacién a los factores de estudio.

e Tipificaciébn: Baremos percentilares general para muestra total por
sexo, jerarquia laboral y tipo de empresa.

e Factores de estudio: Confiabilidad, Comunicacién, Conocimiento de la
labor, Resolucién de problemas, Productividad, Calidad en el Servicio,
Trabajo en equipo, Responsabilidad, Compromiso e Identificacion,

Disponibilidad para eventualidades.

4.4.2. Descripcion del instrumento desempeno laboral

La Escala Desempenio Laboral fue disefiada por el Socidlogo Aldo Arce
Cappelletti como parte de sus actividades de profesor investigador de
“Gestién de Recursos Humanos de la Pontificia Universidad Catdlica del
PerU”. Este es un instrumento que fue disefado bajo la técnica de Likert con
un total de 48 items, que permiten la exploracién del desemperio laboral,
previamente definida operacionalmente como la percepcién del trabajador con
respecto a su cumplimiento laboral y en funcién a los aspectos de
confiabilidad, comunicacién, conocimiento de la labor, resoluciéon de
problemas, productividad, calidad en el Servicio (clientes internos o externos),
trabajo en equipo, responsabilidad, compromiso e Identificacion,
disponibilidad para eventualidades.

Para el procesamiento de los datos, estos fueron obtenidos mediante
las encuestas, se procedié a ordenar, codificar y tabular los items, utilizando
el software estadistico SPSS, mismo que arroj6 informacién de los
estadigrafos y que posteriormente se graficaron en histogramas y otras
representaciones estadisticas.
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5. CAPITULO V: RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Anadlisis, interpretacion y discusion de los resultados

Luego de obtener los resultados a través de las encuestas, fueron
ordenados, codificados y tabulados los items (preguntas), para luego ser
graficados en histogramas y otras técnicas de representacion estadisticas, las
cuales fueron arrojadas por medio del Software IBM SPSS. También se
realiz6 un analisis de fiabilidad para poder validar y evaluar la confiabilidad del
instrumento de medicién utilizado y sus datos contenidos, para ello se
determiné el Alfa de Cronbach. Dicho coeficiente permite determinar que el
valor calculado se mas cercano a (1), mayor sera la confiabilidad del
instrumento. Con un total de 98 items evaluados en 312 elementos de
muestra, el resultado del Alfa de Cronbach quedo en el siguiente punto:

5.1.1. Fiabilidad del instrumento

En la Tabla 6. Se muestra la fiabilidad Alfa de Cronbach de 0,970 para los 98

items encuestados, por lo tanto, dicho resultado expresa una alta fiabilidad.

Tabla 6. Fiabilidad Alfa de Cronbach.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,970 98
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

La Tabla 7, indica que el analisis individual de los items evidencia que
posee escalas fiables.

Tabla 7. Estadisticas de los elementos: media y desviacion tipica

Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacién Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se | elemento se elementos elemento se
ha suprimido | ha suprimido corregida ha suprimido
1. Existen oportunidades
de progresar en el 218,00 667,685 ,448 ,970
Distrito
2. El jefe se interesa por
el éxito de sus 218,03 669,806 ,342 ,970
empleados.
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3. Se participa en definir
los objetivos y las
acciones para lograrlo.

217,99

661,450

,639

,969

4. Se valoran los altos
niveles de desempefio

218,03

662,186

,566

,970

5. Los jefes de area
expresan reconocimiento
por los logros.

218,03

661,617

,640

,969

6. Las actividades en las
que se trabaja permiten
el desarrollo del
personal.

217,99

665,048

,534

,970

7. Los jefes promueven
la capacitacion que se
necesita.

217,96

661,101

,615

,969

8. El Distrito promueve el
desarrollo del personal

217,92

662,910

,562

,970

9. Se promueve la
generacion de ideas
creativas o innovadoras.

217,97

660,958

,638

,969

10. Se reconoce los
logros en el trabajo

217,99

659,820

714

,969

11. Se siente
comprometido con el
éxito del Distrito

218,01

658,849

,746

,969

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

217,96

660,854

,649

,969

13. Cada empleado se
considera factor calve
para el éxito del Distrito.

217,99

659,820

714

,969

14. Los trabajadores
estan comprometidos
con el Distrito

217,99

659,820

714

,969

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

217,96

660,854

,649

,969

16. Cumplir con las
tareas diarias en el
trabajo permite el
desarrollo del personal.

218,05

675,821

,970

17. Cumplir con las
actividades laborales es
una tarea estimulante.

218,03

661,703

,551

,970

18. Los productos y/o
servicios del Distrito, son
motivo de orgullo del
personal.

217,99

659,820

714

,969

19. Hay clara definicion
de vision, misién y
valores en el Distrito.

217,99

663,042

,635

,969

20. El Distrito de Salud
es una buena opcién
para alcanzar calidad de
vida laboral.

217,94

663,373

,586

,970

21. El jefe brinda apoyo
para superar los
obstaculos que se
presentan.

217,95

663,794

,556

,970
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22. En el Distrito se
mejoran continuamente
los métodos de trabajo.

217,46

670,024

,200

,970

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

217,35

667,893

,245

,970

24. Se recibe
preparacién necesaria
para realizar el trabajo.

217,95

662,341

,621

,969

25. Las
responsabilidades del
puesto estan claramente
definidas.

217,97

665,054

,557

,970

26. Se dispone de un
sistema para el
seguimiento y control de
las actividades.

218,04

669,565

,423

,970

27. Existen normas y
procedimientos como
guias de trabajo.

217,94

663,459

,551

,970

28. Los objetivos de
trabajo estan claramente
definidos.

217,91

665,237

,525

,970

29. El trabajo se realiza
en funcién a métodos o
planes establecidos.

217,95

664,001

575

,970

30. Existe un trato justo
en el Distrito.

217,94

663,225

,609

,969

31. Se cuenta con
acceso a la informacion
necesaria para cumplir
con el trabajo.

217,99

661,582

,582

,970

32. En mi oficina la
informacioén fluye
adecuadamente.

217,98

659,826

,686

,969

33. En los grupos de
trabajo, existe una
relacion armoniosa.

217,30

667,203

,296

,970

34. Existen suficientes
canales de comunicacion

218,00

668,039

419

,970

35. Es posible la
interaccién con personas
de mayor jerarquia.

217,98

668,826

374

,970

36. En el Distrito, se
afrontan y superan los
obstéculos.

217,96

669,783

,296

,970

37. El Distrito fomenta y
promueve la
comunicacién

217,92

671,768

,233

,970

38. El supervisor
escucha los
planteamientos que se le
hacen.

218,05

670,528

312

,970

39. Existe colaboracién
entre el personal de las
diversas oficinas.

218,03

673,224

,219

,970

40. Se conocen los
avances en otras areas
del Distrito.

217,98

672,633

211

,970
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41. Los compafieros de
trabajo cooperan entre si

218,01

665,251

,492

,970

42. Los objetivos de
trabajo son retadores

217,98

666,151

414

,970

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

217,99

666,646

,433

,970

44. El grupo con el que
trabajo, funciona como
un equipo bien integrado.

217,96

670,182

,321

,970

45. Se cuenta con la
oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se
puede

218,07

671,278

,291

,970

46. Existe una buena
administracién de los
recursos

218,05

668,200

317

,970

47. La remuneracion es
atractiva en comparacién
con la de otras
organizaciones.

217,99

665,444

446

,970

48. Los objetivos de
trabajo guardan relacion
con la vision del Distrito.

217,92

667,630

412

,970

49. Se dispone de
tecnologia que facilita el
trabajo.

217,98

671,135

,305

,970

50. La remuneracién esta
de acuerdo al
desempefio y los logros

217,97

670,321

,300

,970

1. Cumplo compromisos
pactados

218,00

667,685

448

,970

2. Trabajo bien en grupo

218,03

669,806

,342

,970

3. Manejo situaciones
cambiantes e imprevistas

217,99

661,450

,639

,969

4. Me mantengo estable
bajo presion

218,03

662,186

,566

,970

5. Cumplo con las
normas establecidas por
la empresa

218,03

661,617

,640

,969

6. Escucho abiertamente
y con buena disposicién

218,01

658,849

,746

,969

7. Busco aclarar
instrucciones o términos
que no conozco antes de
actuar

217,96

660,854

,649

,969

8. Trato de comunicarme
con claridad para ser
entendido

217,99

659,820

714

,969

9. Utilizo términos
apropiados al dirigirme a
mis superiores o clientes

217,99

659,820

714

,969

10. Comprendo bien las
instrucciones para
cumplir con mis tareas y
responsabilidades

218,01

658,849

,746

,969
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11. Tengo las
habilidades técnicas y el
conocimiento necesario
en mi puesto

217,96

660,854

,649

,969

12. Promuevo el
cumplimiento de las
directivas

217,99

659,820

714

,969

13. Soy capaz de
proponer mejoras en el
area en base a mis
conocimientos

217,99

659,820

714

,969

14. Tengo interés en
aprender mas sobre mi
labor

217,96

660,854

,649

,969

15. Tomo provisiones
frente a los problemas

217,99

661,582

,582

,970

16. Defino los problemas
identificando las causas

217,98

659,826

,686

,969

17. Supero obstaculos de
forma efectiva siguiendo
los lineamentos de la
empresa

217,30

667,203

,296

,970

18. Siempre encuentro
soluciones alternativas a
los problemas

218,00

668,039

419

,970

19. Soy capaz de elegir
una alternativa de
solucién para
implementarla

217,98

668,826

374

,970

20. Me preocupo por
proponer y ejecutar ideas
creativas para mejorar el
trabajo

218,00

667,685

448

,970

21. Establezco un orden
de prioridad para mis
actividades

218,03

669,806

,342

,970

22. Desarrollo
procedimientos previstos
en mi trabajo

217,99

661,450

,639

,969

23. Manejo
adecuadamente mis
tiempos para cumplir con
mi trabajo

218,03

662,186

,566

,970

24. Manejo
apropiadamente la
informacion que me dan
mis jefes

218,03

661,617

,640

,969

25. ldentifico claramente
a nuestros clientes

217,95

663,794

,556

,970

26. Conozco y me
anticipo a las
necesidades y
expectativas de los
clientes

217,46

670,024

,200

,970

27. Al interactuar procuro
demostrar con gestos y
tono de voz adecuado a
mi manera de ser

217,35

667,893

,245

,970
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28. Cumplo los
estandares de imagen
personal

217,95

662,341

,621

,969

29. Sugiero o hago
mejoras continuamente

217,97

665,054

,557

,970

30. Contribuyo a los
proyectos grupales

217,96

669,783

,296

,970

31. Ayudo a prevenir y
resolver conflictos

217,92

671,768

,233

,970

32. Trabajo
efectivamente con otras
areas

218,05

670,528

,312

,970

33. Promuevo el respeto
mutuo entre mis
compaferos de trabajo

218,03

673,224

,219

,970

34. Colaboro y comparto
mis conocimientos e
informacién con mis
compafneros

217,98

672,633

211

,970

35. Cumplo y hago
cumplir las normas
pertinentes del Distrito

218,01

658,849

, 746

,969

36. Cumplo con la
asistencia y la
puntualidad exigidos

217,96

660,854

,649

,969

37. Asumo
voluntariamente
responsabilidades
adicionales cuando es
necesario

217,99

659,820

714

,969

38. Asumo de manera
objetiva las correcciones
y enmiendo los errores

217,99

659,820

714

,969

39. Realizo las tareas
asignadas de forma
adecuada y en el tiempo
esperado

217,96

660,854

,649

,969

40. Procuro ir mas alla
de las expectativas de mi
puesto

217,99

661,582

,582

,970

41. Entiendo y asumo
como propias las metas y
objetivos del Distrito

217,98

659,826

,686

,969

42. Practico los valores
corporativos de la
empresa

217,30

667,203

,296

,970

43. Participo
voluntariamente en las
actividades que organiza
la empresa

218,00

668,039

419

,970

44. Ofrezco mi apoyo
para eventos y/o
actividades que organiza
la empresa

217,98

668,826

374

,970

45. Estoy dispuesto a dar
un tiempo adicional al
exigido para cumplir mis
responsabilidades

217,99

661,582

,582

,970
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46. A veces sacrifico
feriado u horas de
descanso si las tareas
requieren mi
participacion

217,98

659,826

,686

,969

47. A veces he variado
mis vacaciones en
funcién de las
necesidades del servicio

217,30

667,203

,296

,970

mi horario para cumplir
con las exigencias del
puesto

48. Soy capaz de aceptar

218,00

668,039

419

,970

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor

Segun el analisis de la fiabilidad se pueden observar que los valores Alfa

de Cronbach para cada item son confiables.

5.1.2. Analisis de los resultados de las encuestas

Se aplicé una encuesta estructurada de tipo Likert para establecer, tanto

el Clima Organizacional como en el Desempefo Laboral.

DATOS GENERALES

Se puede observar en las siguientes tablas la distribucién de las

encuestas segun el muestreo planteado en la metodologia.

Variables sociodemograficas

Tabla 8. Distribucion de la muestra por Distritos de Salud.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |DDS 13D01 35 11,2 11,2 11,2
DDS 13D02 35 11,2 11,2 22,4
DDS 13D03 35 11,2 11,2 33,7
DDS 13D04 34 10,9 10,9 44,6
DDS 13D05 34 10,9 10,9 55,4
DDS 13D06 31 9,9 9,9 65,4
DDS 13D07 28 9,0 9,0 74,4
DDS 13D08 25 8,0 8,0 82,4
DDS 13D09 20 6,4 6,4 88,8
DDS 13D10 16 5,1 5,1 93,9
DDS 13D11 12 38 3,8 97,8
DDS 13D12 7 2,2 2,2 100,0
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Total

312

100,0

100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.
Elaboracioén: El autor

Figura 10. Distribucion de la muestra por Distritos de Salud
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor

Tabla 9. Distribucion de la muestra por cargo

Cargo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado

Valido |Director Distrital de 12 3.8 38 38

Salud

Técnico de 7 22 22 6.1

mantenimiento

Ventanilla Unica de

atencion al usuario 12 3.8 3.8 9.9

Analista Distrital de 12 3.8 38 13,8

Talento Humano

Analista Distrital de

Gestién de Riesgo 12 3.8 3.8 17,6

Analista Distrital de

Administrativo 11 3,5 3,5 21,2

Financiero

Analista Distrital de

Planificacion " 3.5 3.5 24,7

Analls’talDlstrltaI de 10 3.2 3.2 27.9

Estadistica

Analista Distrital de

la informacion de 9 2,9 2,9 30,8

Salud

Analista Distrital de

Sistema de Gestién 9 2,9 2,9 33,7

de la Calidad
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Analista Distrital de
Tecnologia de la
Informacion y
Comunicacién

11

3,5

3,5

37,2

Analista Distrital de
Comunicacion,
imagen y prensa

2,2

2,2

39,4

Analista Distrital de
Asesoria Juridica

1,0

1,0

40,4

Guardalmacén

10

3,2

3,2

43,6

Analista Distrital de
Contabilidad y
némina

12

3,8

3,8

47,4

Asistente Distrital
de Talento Humano

12

3,8

3,8

51,3

Analista Distrital de
Contratacién
Publica

2,2

2,2

53,5

Técnico de archivo
Distrital

10

3,2

3,2

56,7

Auxiliar de
Mantenimiento

1,6

1,6

58,3

Auxiliar de
Administrativo

2,6

2,6

60,9

Bioquimico -
Quimico —
Farmacéutico

1,9

1,9

62,8

Especialista de
provision de calidad
y servicio de la
salud

2,6

2,6

65,4

Asistente de
Direccién General
Distrital

12

3,8

3,8

69,2

Analista Distrital de
Adquisiciones

11

3,5

3,5

72,8

Analista Distrital de
servicios
institucionales,
mantenimiento y
transporte

11

3,5

3,5

76,3

Analista Distrital de
Presupuesto y
administracién de
caja

10

3,2

3,2

79,5

Analista Distrital de
Formacioén,
Desarrollo y
Capacitacion

2,6

2,6

82,1

Trabajadora Social
Distrital

1,9

1,9

84,0

Especialista Distrital
de promocién de la
salud

2,9

2,9

86,9

Especialista Distrital
de vigilancia
epidemiolégica

2,9

2,9

89,7

Analista Distrital de
Procesos

2,6

2,6

92,3
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Especialista Distrital

Estrategia 8 2,6 2,6 94,9
prevencién y control

Analista Distrital de

Nutricion S 16 16 9.5
Auxiliar de bodega 5 16 1.6 98,1
Analista Distrital de

soporte y redes 6 1.9 1.9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia

de Manabi.

Elaboracion: El autor

Figura 11. Distribucion de la muestra por cargo
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia
de Manabi.
Elaboracion: El autor
Tabla 10. Distribucion de la muestra por sexo.
Sexo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Masculino 130 41,7 41,7 41,7
Femenino 182 58,3 58,3 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia

de Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 12. Distribucion de la muestra por sexo

132

Sexo
60
50
40
2
3
=
§ 30
[=]
o
20
10
0 T T
Masculing Femeanino
Sexo
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor
Tabla 11. Distribucion de la muestra por edad
Edad
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 23 1 3 3 3
25 17 5,4 5,4 5,8
26 15 4,8 4,8 10,6
27 12 3,8 3,8 14,4
28 14 45 45 18,9
29 11 3,5 3,5 22,4
30 11 3,5 3,5 26,0
31 13 42 42 30,1
32 14 45 45 34,6
33 11 3,5 3,5 38,1
34 16 5,1 5,1 43,3
35 15 4.8 4.8 48,1
36 14 45 45 52,6
37 12 3,8 3,8 56,4
38 12 3,8 3,8 60,3
39 14 45 45 64,7
40 9 2,9 2,9 67,6
41 6 1,9 1,9 69,6
42 9 2,9 2,9 72,4
43 7 2,2 2,2 74,7
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45 1 3 3 75,0
46 9 2,9 2,9 77,9
47 8 2,6 2,6 80,4
48 8 2,6 2,6 83,0
49 10 3,2 3,2 86,2
50 7 2,2 2,2 88,5
52 7 2,2 2,2 90,7
53 6 1,9 1,9 92,6
54 6 1,9 1,9 94,6
56 7 2,2 2,2 96,8
58 1 3 3 97,1
60 5 1,6 1,6 98,7
62 4 1,3 1,3 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia
de Manabi.
Elaboracion: El autor

Figura 13. Distribucion de la muestra por edad

Edad

Edad
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor
Tabla 12. Distribucion de la muestra por grupos ocupacionales
Grupos ocupacionales

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido Profesional 258 82,7 82,7 82,7
Técnico 20 6,4 6,4 89,1
Auxiliar 34 10,9 10,9 100,0

Total 312 100,0 100,0

“Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la
Provincia de Manabi.”
“Elaboracion: El autor”
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Figura 14. Distribucion de la muestra por grupos ocupacionales
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Tabla 13. Distribucion de la muestra por tiempo de servicio en el

Distrito
Tiempo de servicio en el Distrito

“Porcentaje “Porcentaje

“Frecuencia” | “Porcentaje” vélido” acumulado”
“Véalido” |Meses - 2 afos 169 54,2 54,2 54,2
3 -5 anos 66 21,2 21,2 75,3
6 - 10 afios 30 9,6 9,6 84,9
Mas de 10 afos 47 15,1 15,1 100,0

Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia
de Manabi.
Elaboracion: El autor
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Figura 15. Distribucion muestra por tiempo de servicio en el Distrito
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor
Tabla 14. Distribucion de la muestra por condicion laboral
Condicion laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nombrado 160 51,3 51,3 51,3
Contratado 146 46,8 46,8 98,1
Por servicios
profesionales 6 1.9 1.9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor
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Figura 16. Distribucion de la muestra por condicion laboral
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracio

n: El autor

5.1.3. Resultados de la variable independiente clima organizacional

Interpretacion: En la tabla N° 15 se presentan las oportunidades de

progreso del personal administrativo de los Distritos de Salud publica de la

Provincia de Manabi. En ella se muestra que el 78,8% del personal

encuestado considera que existe poca oportunidad de progreso.

Tabla 15. Oportunidades de progreso

1. Existen oportunidades de progresar en el Distrito

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido | Ninguno o Nunca 6 1,9 1,9 1,9
Poco 246 78,8 78,8 80,8
Regular o Algo 57 18,3 18,3 99,0
Mucho 3 1,0 1,0 100,0

Total 312 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia
de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 17. Oportunidades de progreso
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia
de Manabi.
Elaboracion: El autor

Interpretacién: En la tabla N° 16 se presenta el interés del jefe por el
éxito de sus empleados. En ella se observa que el 80,1% del personal
encuestado considera que existe poco interés.

Tabla 16. Interés del jefe por el éxito de sus empleados

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

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Ninguno o Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Poco 250 80,1 80,1 83,3
Regular o Algo 47 15,1 15,1 98,4
Mucho 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia
de Manabi.
Elaboracion: El autor
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Figura 18. Interés del jefe por el éxito de sus empleados
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia
de Manabi.
Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 17 se presenta la participacién de los
trabajadores en la definicién de los objetivos. En ella se observa que el 76,3%

del personal encuestado considera que existe poca participacion.

Tabla 17. Participacion en definicion de objetivos y acciones

3. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |Ninguno o Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Poco 238 76,3 76,3 79,5
Regular o Algo 58 18,6 18,6 98,1
Mucho 6 1,9 1,9 100,0

Total 312 100,0 100,0

de Manabi.
Elaboracion: El autor

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia




Figura 19. Participacion en definicion de objetivos y acciones

3. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
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3. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 18 se presenta la valoracion de los niveles

de desemperio. En ella se observa que el 72,4% del personal encuestado

piensa que se valoran poco los niveles de desempefio.

Tabla 18. Niveles de desempeno

4. Se valoran los altos niveles de desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Ninguno o Nunca 21 6,7 6,7 6,7
Poco 226 72,4 72,4 79,2
Regular o Algo 60 19,2 19,2 98,4
Mucho 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia

de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 20. Niveles de desempeno
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 19 se presenta el reconocimiento por
logros. En ella se observa que el 77,2% de los encuestados consideran que

se valora poco el reconocimiento por los logros.

Tabla 19. Reconocimiento por logros

5. Los jefes de area expresan reconocimiento por los logros

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido | Ninguno o Nunca 14 4,5 4,5 4,5
Poco 241 77,2 77,2 81,7
Regular o Algo 52 16,7 16,7 98,4
Mucho 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor




Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
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Figura 21. Reconocimiento por logros

5. Los jefes de area expresan reconocimiento por los logros
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5. Los jefes de area expresan reconocimientoe por los logros

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 20 se presenta el desarrollo del personal

de acuerdo a las actividades que realizan. En ella se observa que el 77,2% de

los encuestados consideran que en las tareas y actividades en las cuales se

desempefian, muy poco permiten el desarrollo personal.

Tabla 20. Desarrollo del personal

6. Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ninguno o Nunca 7 2,2 2,2 2,2
Poco 241 77,2 77,2 79,5
Regular o Algo 60 19,2 19,2 98,7
Mucho 4 1,3 1,3 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 22. Desarrollo del personal
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6. Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrcollo del personal

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 21 se presenta la promocién de

capacitacion. En ella se observa que el 71,8% de los encuestados estiman

gue se promueve poco la capacitacion.

Tabla 21. Promocion de capacitacion

7. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido [Ninguno o Nunca 12 3,8 3,8 3,8
Poco 224 71,8 71,8 75,6
Regular o Algo 70 22,4 22,4 98,1
Mucho 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor




Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
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7. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 22 se presenta la promocion del desarrollo

del personal. En ella se observa que el 71,2% de los encuestados consideran

que se promueve poco el desarrollo del personal.

Tabla 22. Promocion del desarrollo personal

8. El Distrito promueve el desarrollo del personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Ninguno o Nunca 7 2,2 2,2 2,2
Poco 222 71,2 71,2 73,4
Regular o Algo 77 24,7 24,7 98,1
Mucho 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 24. Promocion del desarrollo personal

8. El Distrito promueve el desarrollo del personal
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8. El Distrito promuewve el desarrollo del personal

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 23 se presenta la promocién de generar
ideas de tipo creativas e innovadoras. En ella se observa que el 74,0% de los

encuestados creen que es promovido muy la generacion de dichas ideas.

Tabla 23. Promocion generacion de ideas creativas — innovadoras

9. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Valido |Ninguno o Nunca 11 3,5 3,5 3,5
Poco 231 74,0 74,0 77,6
Regular o Algo 64 20,5 20,5 98,1
Mucho 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor
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Figura 25. Promocion generacion de ideas creativas — innovadoras

9. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras
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9. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 24 se presenta el reconocimiento de los

logros en el trabajo. En ella se observa que el 76,3% de los encuestados

consideran que se reconoce poco los logros que el personal tiene.

Tabla 24. Reconocimiento de logros

10. Se reconoce los logros en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |Ninguno o Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Poco 238 76,3 76,3 79,5
Regular o Algo 59 18,9 18,9 98,4
Mucho 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 26. Reconocimiento de logros

10. Se reconoce los logros en el trabajo
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10. Se reconoce los logros en el trabajo

Interpretacion: En la tabla N° 25 se presenta el compromiso que tiene el

personal con el éxito de cada Distrito de Salud. En ella se observa que el

78,2% de los encuestados opinan estar poco comprometidos con el éxito del

Distrito.
Tabla 25. Compromiso con el éxito del Distrito
11. Se siente comprometido con el éxito del Distrito
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Ninguno o Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Poco 244 78,2 78,2 81,4
Regular o Algo 51 16,3 16,3 97,8
Mucho 7 2,2 2,2 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 27. Compromiso con el éxito del Distrito

11. Se siente comprometido con el éxito del Distrito
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11. Se siente comprometido con el éxito del Distrito

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 26 se presenta el aseguramiento de los
niveles de logro que tiene el personal. En ella se observa que el 74,0% de
encuestados consideran que cada trabajador asegura poco sus niveles de
logro en el trabajo.

Tabla 26. Niveles de logro

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

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |Ninguno o Nunca 9 2,9 2,9 2,9
Poco 231 74,0 74,0 76,9
Regular o Algo 66 21,2 21,2 98,1
Mucho 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor
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12. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 27 se presenta la percepcién del personal

sobre si se consideran un factor clave de éxito para los Distritos, mostrandose

que el 76,3% expresan que casi no se consideran como tal.

Tabla 27. Factor clave de éxito

13. Cada empleado se considera factor calve para el éxito del Distrito

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Ninguno o Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Poco 238 76,3 76,3 79,5
Regular o Algo 59 18,9 18,9 98,4
Mucho 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor
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13. Cada empleado se considera factor calve para el éxito del Distrito.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 28 se presenta el nivel de compromiso que

tiene el personal en los Distritos. En ella se observa que el 76,3% de los

encuestados consideran que estan poco comprometidos con el Distrito.

Tabla 28. Nivel de compromiso con el distrito

14. Los trabajadores estan comprometidos con el Distrito

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ninguno o Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Poco 238 76,3 76,3 79,5
Regular o Algo 59 18,9 18,9 98,4
Mucho 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 30. Nivel de compromiso con el distrito

14. Los trabajadores estan comprometidos con el Distrito
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14. Los trabajadores estan comprometidos con el Distrito

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 29 se presenta el perfeccionamiento diario
que tiene el personal en los Distritos. En ella se observa que el 74,0% de los
encuestados consideran que en la oficina no existe mucha mejoria diaria para

hacer las cosas.

Tabla 29. Perfeccionamiento diario

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

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Valido | Ninguno o Nunca 9 2,9 2,9 2,9
Poco 231 74,0 74,0 76,9
Regular o Algo 66 21,2 21,2 98,1
Mucho 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 31. Perfeccionamiento diario
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Interpretaciéon: En la tabla N° 30 se presenta el cumplimiento de las

tareas como parte del desarrollo del personal. En ella se observa que el 82,1%

de los encuestados consideran que cumplir con las tareas diarias en el trabajo

no permite el desarrollo del personal.

Tabla 30. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el

desarrollo del personal

16. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Valido |Ninguno o Nunca 7 2,2 2,2 2,2
Poco 256 82,1 82,1 84,3
Regular o Algo 49 15,7 15,7 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 32. Cumplimiento de tareas como desarrollo personal
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16. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del

Elaboracion: El autor

personal

Interpretacion: En la Tabla N° 31 se presenta el cumplimiento de

actividades como tarea estimulante. En ella se observa que el 70,2% de los

encuestados consideran que cumplir con las actividades laborales es una

tarea muy poco estimulante.

Tabla 31. Cumplimiento de actividades como tarea estimulante

17. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Ninguno o Nunca 26 8,3 8,3 8,3
Poco 219 70,2 70,2 78,5
Regular o Algo 61 19,6 19,6 98,1
Mucho 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor
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17. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretaciéon: En la Tabla N° 32 se presenta el nivel en que los

productos y servicios que ofrecen los Distritos de Salud son un motivo de

orgullo para el personal. En ella se observa que el 76,3% de los encuestados

consideran que los productos y/o servicios del Distrito, son motivo de poco

orgullo del personal.

Tabla 32. Productos y servicio como motivo de orgullo

18. Los productos y/o servicios del Distrito, son motivo de orgullo del personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Ninguno o Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Poco 238 76,3 76,3 79,5
Regular o Algo 59 18,9 18,9 98,4
Mucho 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 34. Productos y servicio como motivo de orgullo
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18. Los productos y/o servicios del Distrito, son motivo de orgullo del personal

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor

Interpretacidén: En la Tabla N° 33 se presenta la percepcion del personal
administrativo de los Distritos de Salud sobre la definicion en forma clara de
la visidn, mision y valores. En ella se observa que el 79,5% de los encuestados

exponen gue no existe una definicién clara de las mismas.

Tabla 33. Definicion de vision, mision y valores

19. Hay clara definicion de vision, mision y valores en el Distrito

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido | Ninguno o Nunca 4 1,3 1,3 1,3
Poco 248 79,5 79,5 80,8
Regular o Algo 55 17,6 17,6 98,4
Mucho 5 1,6 1,6 100,0

Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor
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19. Hay clara definicion de wvision .misiégn vy valores en el Distrito

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretaciéon: En la Tabla N°? 34 se presenta la percepcién del

personal en cuanto al alcance de calidad de vida laboral en los Distritos de

Salud. En ella se aprecia que el 75.0% de la muestra expreso que en el Distrito

de Salud, no cuentan con una buena opcion para el logro de calidad de vida.

Tabla 34. Alcance de calidad de vida laboral

20. El Distrito de Salud es una buena o

pcidn para alcanzar calidad de vida laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Valido Ninguno o Nunca 4 1,3 1,3 1,3
Poco 234 75,0 75,0 76,3
Regular o Algo 69 22,1 22,1 98,4
Mucho 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 36. Alcance de calidad de vida laboral
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20. El Distrito de Salud es una buena opcion para alcanzar calidad de vida

laboral

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N? 35 se presenta el apoyo que brindan los

jefes para superar los obstaculos que se presentan en los Distritos de Salud.

En ella se observa que el 75,0% de los encuestados creen que el jefe

inmediato, no brinda el apoyo suficiente para lograr la superacién de

obstaculos.

Tabla 35. Apoyo para superar obstaculos

21. El jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Ninguno o Nunca 5 1,6 1,6 1,6
Poco 234 75,0 75,0 76,6
Regular o Algo 67 215 215 98,1
Mucho 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 37. Apoyo para superar obstaculos
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21. El jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 36 se presenta la percepcion del personal

de los Distritos de Salud sobre la mejora de los métodos de trabajo. En ella se

observa que el 42,6% de los encuestados consideran que en el Distrito hay

un moderado mejoramiento de los métodos de trabajo, mientras que un 38,8%

sefala que es poca la mejora.

Tabla 36. Mejoramiento de los métodos de trabajo

22. En el Distrito se mejoran continuamente los métodos de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Valido |Ninguno o Nunca 8 2,6 2,6 2,6
Poco 121 38,8 38,8 41,3
Regular o Algo 133 42,6 42,6 84,0
Mucho 50 16,0 16,0 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor
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22 En el Distrito se mejoran continuamente los métodos de trabajo

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 37 se presenta la percepcion del personal

de los Distritos de Salud sobre la evaluacién que se hace en el trabajo y ayuda

a mejorar las tareas. En ella se observa que el 46,8% de los encuestados

manifiesta que la evaluacion que se realiza ayuda medianamente a mejorar la

tarea, mientras que un 29,5% marca este item como poco.

Tabla 37. Evaluacion del trabajo

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

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |Ninguno o Nunca 11 3,5 3,5 3,5
Poco 92 29,5 29,5 33,0
Regular o Algo 146 46,8 46,8 79,8
Mucho 63 20,2 20,2 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Interpretacion: En la Tabla N° 38 se presenta la percepcidn del personal

administrativo sobre la preparacion otorgada por los Distritos de Salud. En ella

se observa que el 75,6% de los encuestados consideran que es recibida la

suficiente capacitacion para el desempeno del trabajo.

Tabla 38. Preparacion para realizar el trabajo

24. Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélido |Ninguno o Nunca 4 1,3 1,3 1,3
Poco 236 75,6 75,6 76,9
Regular o Algo 66 21,2 21,2 98,1
Mucho 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 40. Preparacion para realizar el trabajo
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24. Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor

Interpretacidén: En la Tabla N° 39 se presenta la percepcidn del personal

administrativo de los Distritos de Salud sobre la definicion de las
responsabilidades del puesto de trabajo. En ella se observa que el 80,4% de
la muestra encuestada consideran con respecto a los supuestos, las

responsabilidades no estan bien definidas.

Tabla 39. Definicion de responsabilidades en los puestos

25. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Ninguno o Nunca 1 3 3 3
Poco 251 80,4 80,4 80,8
Regular o Algo 54 17,3 17,3 98,1
Mucho 6 1,9 1,9 100,0

Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 41. Definicion de responsabilidades en los puestos
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25. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor

Interpretaciéon: En la Tabla N° 40 se presenta la disponibilidad de un
sistema para el seguimiento y control de las actividades que tienen los
Distritos de Salud. En ella se observa que el 85,9% de los encuestados
expresan que es inexistente un sistema regular para el control y seguimiento
de las actividades.

Tabla 40. Disponibilidad de sistema para control de las actividades

26. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Ninguno o Nunca 1 3 3 3
Poco 268 85,9 85,9 86,2
Regular o Algo 39 12,5 12,5 98,7
Mucho 4 1,3 1,3 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor
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Figura 42. Disponibilidad de sistema para control de las actividades

26. Se dispone de un sistema para el seguimiento yv control de las actividades

100

80—

&0—

Porcentaje

40—

20—

T
Mingunso o Munca

T
Poco

T
Regular o Algo

T
Mucho

26. Se dispone de un sistema para el seguimiento yv control de las actividades

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacién: En la Tabla N° 41 se presenta la existencia de normas y

procedimientos como guia de trabajo. En ella se observa que el 74,0% de los

encuestados expresan que no existen guias de trabajo que contengan

definidas las normas y procedimientos.

Tabla 41. Normas y procedimientos

27. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Ninguno o Nunca 6 1,9 1,9 1,9
Poco 231 74,0 74,0 76,0
Regular o Algo 68 21,8 21,8 97,8
Mucho 7 2,2 2,2 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 43. Normas y procedimientos
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27. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor

Interpretacién: En la tabla N° 42 se presenta la percepcién que tiene el
personal administrativo de los Distritos de salud sobre la definicion de los
objetivos de trabajo. En ella se observa que el 73,7% de los encuestados
consideran que los objetivos de trabajo no estan claramente definidos.

Tabla 42. Definicion de objetivos

28. Los objetivos de trabajo estan claramente definidos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Ninguno o Nunca 1 3 3 3
Poco 230 73,7 73,7 74,0
Regular o Algo 77 24,7 247 98,7
Mucho 4 1,3 1,3 100,0

Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.
Elaboracion: El autor



Figura 44. Definicion de objetivos

28. Los objetivos de trabajo estan claramente definidos
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28. Los objetivos de trabajo estan claramente definidos

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 43 sobre la realizacion del trabajo. En ella

se observa que el 77,6% de los encuestados consideran que el trabajo no se

realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

Tabla 43. Realizacion del trabajo

29. El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Ninguno o Nunca 2 6 ,6 ,6
Poco 242 77,6 77,6 78,2
Regular o Algo 62 19,9 19,9 98,1
Mucho 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 45. Realizacion del trabajo
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29. El trabajo se realiza en funciégn a métodos o planes establecidos

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 44 se presenta la percepcion que tiene el

personal administrativo de los Distritos de salud sobre el trato recibido. En ella

se observa que el 77,2% de los encuestados consideran que no existe un trato

justo en el Distrito.

Tabla 44. Trato justo

30. Existe un trato justo en el Distrito.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido | Ninguno o Nunca 1 3 3 3
Poco 241 77,2 77,2 77,6
Regular o Algo 64 20,5 20,5 98,1
Mucho 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 46. Trato justo

30. Existe un trato justo en el Distrito.
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Interpretacidén: En la tabla N° 45 se presenta el acceso a la informacién

con el que cuenta el personal administrativo de los Distritos de salud. En ella

se observa que el 70,5% de los encuestados consideran que no se cuenta con

acceso a la informacidn necesaria para cumplir con el trabajo.

Tabla 45. Acceso a la informacion

31. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |Ninguno o Nunca 18 5,8 58 5,8
Poco 220 70,5 70,5 76,3
Regular o Algo 69 22,1 22,1 98,4
Mucho 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 47. Acceso a la informacion
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31. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor

trabajo

Interpretacién: En la Tabla N° 46 se presenta la fluidez de la informacion.

En ella se observa que el 75,6% de los encuestados consideran que en sus

oficinas la informacién no fluye adecuadamente.

Tabla 46. Fluidez de informacion

32. En mi oficina la informacion fluye adecuadamente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |Ninguno o Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Poco 236 75,6 75,6 78,8
Regular o Algo 59 18,9 18,9 97,8
Mucho 7 2,2 2,2 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 48. Fluidez de informacion

32. En mi oficina la informacion fluye adecuadamente
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32. En mi oficina la informacion fluye adecuadamente

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 47 se presenta la relacién entre grupos de

trabajo. En ella se observa que el 52,2% de los encuestados consideran que

en los grupos de trabajo, existe una aceptable relacion armoniosa, mientras

gue un 28,5% sefala este vinculo de armonia como poco.

Tabla 47. Relacion entre grupos de trabajo

33. En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ninguno o Nunca 3 1,0 1,0 1,0
Poco 89 28,5 28,5 29,5
Regular o Algo 163 52,2 52,2 81,7
Mucho 57 18,3 18,3 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor
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33. En los grupos de trabajo, existe una relacidon armoniosa
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 48 se presenta los canales de

comunicaciéon. En ella se observa que el 78,5% de los encuestados

consideran que no existen suficientes canales de comunicacion.

Tabla 48. Canales de comunicacion

34. Existen suficientes canales de comunicacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Ninguno o Nunca 7 2,2 2,2 2,2
Poco 245 78,5 78,5 80,8
Regular o Algo 56 17,9 17,9 98,7
Mucho 4 1,3 1,3 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia
de Manabi.
Elaboracion: El autor




Figura 50. Canales de comunicacion

34. Existen suficientes canales de comunicacion
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34. Existen suficientes canales de comunicacion

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 49 se presenta la posibilidad de

interaccionar con la alta jerarquia. En ella se observa que el 76,3% de los

encuestados consideran que no es posible la interactuar con personas de

mayor jerarquia.

Tabla 49. Interaccion con alta jerarquia

35. Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ninguno o Nunca 7 2,2 2,2 2,2
Poco 238 76,3 76,3 78,5
Regular o Algo 63 20,2 20,2 98,7
Mucho 4 1,3 1,3 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia
de Manabi.
Elaboracion: El autor




Figura 51. Interaccion con alta jerarquia

35. Es posible la interacciéon con personas de mayor jerarquia
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35. Es posible la interaccién con personas de mayor jerarguia

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 50 se presenta el afrontamiento y

superacién de obstaculos. En ella se observa que el 69,2% de los

encuestados consideran que en el Distrito poco se afrontan y superan los

obstaculos.

Tabla 50. Superacion de obstaculos

36. En el Distrito, se afrontan y superan los obstaculos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Ninguno o Nunca 15 48 4.8 4.8
Poco 216 69,2 69,2 74,0
Regular o Algo 77 24,7 24,7 98,7
Mucho 4 1,3 1,3 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 52. Superacion de obstaculos

36. En el Distrito, se afrontan y superan los obstaculos
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36. En el Distrito, se afrontan y superan los obstaculos

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 51 se presenta la percepcién del personal

administrativo de los Distritos de salud sobre la promocién de la comunicacion.

En ella se observa que el 67,9% de los encuestados consideran que el Distrito

no fomenta y promueve la comunicacion.

Tabla 51. Promocion de comunicacion

37. El Distrito fomenta y promueve la comunicacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |Ninguno o Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Poco 212 67,9 67,9 71,2
Regular o Algo 87 27.9 27,9 99,0
Mucho 3 1,0 1,0 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 53. Promocion de comunicacion

37. El Distrito fomenta y promueve la comunicacion
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37. El Distrito fomenta y promuewve la comunicacion

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 52 se presenta la percepcion del personal

administrativo de los Distritos de salud sobre la escucha activa a sus

planteamientos por parte del supervisor. En ella se observa que el 77,6% de

los encuestados consideran que el supervisor no presta atencibn o no

escucha lo que le plantean los colaboradores.

Tabla 52. Escucha activa por supervisor

38. El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Valido Ninguno o Nunca 15 4,8 4.8 4.8
Poco 242 77,6 77,6 82,4
Regular o Algo 53 17,0 17,0 99,4
Mucho 2 6 6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 54. Escucha activa por supervisor

38. El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacidén: En la Tabla N2 53 se presenta la colaboracion que existe

entre el personal de las diversas oficinas. En ella se observa que el 81,1% de

los encuestados consideran que no existe mucha colaboracién entre el

personal de las diversas oficinas.

Tabla 53. Colaboracion entre el personal

39. Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido | Ninguno o Nunca 7 22 22 2,2
Poco 253 81,1 81,1 83,3
Regular o Algo 49 15,7 15,7 99,0
Mucho 3 1,0 1,0 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 55. Colaboracion entre el personal

39. Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 54 se presenta el conocimiento de avances

en las demas areas del Distrito. En ella se observa que el 77,2% de los

encuestados consideran que no se conocen los avances en otras areas del

Distrito.
Tabla 54. Conocimiento de avances
40. Se conocen los avances en otras areas del Distrito
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ninguno o Nunca 8 2.6 2.6 2.6
Poco 241 77,2 77,2 79,8
Regular o Algo 56 17,9 17,9 97,8
Mucho 7 2,2 2,2 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 56. Conocimiento de avances

40. Se conocen los avances en otras areas del Distrito
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40. Se conocen los avances en otras areas del Distrito

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 55 se presenta la cooperacién de trabajo

entre companeros. En ella se observa que el 80,8% de los encuestados

consideran que los comparneros de trabajo no cooperan regularmente entre

Ve

Sl.
Tabla 55. Cooperacion entre companeros
41. Los compaferos de trabajo cooperan entre si
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélido |Ninguno o Nunca 8 2,6 2,6 2,6
Poco 252 80,8 80,8 83,3
Regular o Algo 42 13,5 13,5 96,8
Mucho 10 3,2 3,2 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 57. Cooperacion entre companieros

41. Los companeros de trabajo cooperan entre si
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41. Los comparieros de trabajo cooperan entre si

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 56 se presenta la percepcién de personal

administrativo de los Distritos de Salud los retos de los objetivos de trabajo.

En ella se observa que el 73,4% de los encuestados consideran que los

objetivos de trabajo no son muy retadores.

Tabla 56. Objetivos Retadores

42. Los objetivos de trabajo son retadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélido |Ninguno o Nunca 15 48 48 48
Poco 229 73,4 73,4 78,2
Regular o Algo 59 18,9 18,9 97,1
Mucho 9 2,9 2,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 58. Objetivos Retadores

42. Los objetivos de trabajo son retadores
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42. Los objetivos de trabajo son retadores

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 57 se presenta la oportunidad de tomar

decisiones que tienen los trabajadores de los Distritos de Salud. En ella se

observa que el 77,6% de los encuestados opina que los trabajadores no tienen

oportunidad de tomar decisiones en tareas de su responsabilidad.

Tabla 57. Oportunidad de decidir

responsabilidad

43. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tarea de su

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Ninguno o Nunca 9 2,9 2,9 2,9
Poco 242 77,6 77,6 80,4
Regular o Algo 53 17,0 17,0 97,4
Mucho 8 2,6 2,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 59. Oportunidad de decidir
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43. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tarea de su
responsabilidad

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacidén: En la Tabla N° 58 se presenta la funcionalidad del equipo

de trabajo. En ella se observa que el 75,6% de los encuestados consideran

que los comparieros de labores, no funcionan como un equipo integrado, sino

Como grupo.

Tabla 58. Funcionalidad del equipo de trabajo

44. El grupo con el q

ue trabajo, funciona como un equipo bien integrado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ninguno o Nunca 5 1,6 1,6 1,6
Poco 236 75,6 75,6 77,2
Regular o Algo 67 21,5 21,5 98,7
Mucho 4 1,3 1,3 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 60. Funcionalidad del equipo de trabajo
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44. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 59 se presenta la oportunidad con la que

cuenta el trabajador para realizar mejor su trabajo. En ella se muestra que el

83,3% a los que se les aplico la encuesta no se cuenta con la oportunidad de

realizar el trabajo lo mejor que se puede.

Tabla 59. Oportunidad de realizar el trabajo de mejor manera

45. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |Ninguno o Nunca 11 3,5 3,5 3,5
Poco 260 83,3 83,3 86,9
Regular o Algo 35 11,2 11,2 98,1
Mucho 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 61. Oportunidad de realizar el trabajo de mejor manera
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45. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor gue se puede

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacién: En la Tabla N° 60 se presenta la manera en la que se

administran los recursos. En ella se observa que el 69,9% de los encuestados

consideran que no existe una buena administracion de los recursos.

Tabla 60. Administracion de recursos

46. Existe una buena administracion de los recursos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido | Ninguno o Nunca 31 9,9 9,9 9,9
Poco 218 69,9 69,9 79,8
Regular o Algo 55 17,6 17,6 97,4
Mucho 8 2,6 2,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 61 se presenta la percepcion del personal

administrativo de los Distritos de Salud sobre la remuneracion recibida en

comparacion a otras instituciones. En ella se observa que el 70,8% de los

encuestados exponen los sueldos y salarios no representan una atraccion en

comparacién con otras organizaciones.

Tabla 61. Remuneracion

47. La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Ninguno o Nunca 18 5,8 5,8 5,8
Poco 221 70,8 70,8 76,6
Regular o Algo 68 21,8 21,8 98,4
Mucho 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 63. Remuneracion
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47. La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 62 se presenta la relacion de los objetivos

con la vision de los Distritos de Salud. En ella se observa que el 73,4% de los

encuestados exponen que los objetivos relacionados al desemperio laboral,

no mantienen o guardan relacion vinculante con la vision del Distrito de Salud
de Manabi.

Tabla 62. Relacion de los objetivos con la vision

48. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision del Distrito

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Ninguno o Nunca 3 1,0 1,0 1,0
Poco 229 73,4 73,4 74,4
Regular o Algo 75 24.0 24,0 98,4
Mucho 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 64. Relacion de los objetivos con la vision
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48. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision del Distrito

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 63 se presenta la disponibilidad de

tecnologia para facilitar el trabajo. En ella se puede observar que el 79,5% de

las personas que se les aplico la encuesta expresan que no se dispone de

tecnologia que facilita el trabajo.

Tabla 63. Disponibilidad de tecnologia

49. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélido |Ninguno o Nunca 2 ,6 ,6 ,6
Poco 248 79,5 79,5 80,1
Regular o Algo 58 18,6 18,6 98,7
Mucho 4 1,3 1,3 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor
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49. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 64 se presenta la percepcién del personal

administrativo de los Distritos de Salud sobre la remuneracién de acuerdo al

desempefio y los logros. En ella se observa que el 77,9% de los encuestados

consideran que la remuneracién no esta de acuerdo con el desempefio y los

logros.
Tabla 64. Remuneracion acorde al desempeno
50. La remuneracion esta de acuerdo al desempeno y los logros
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Ninguno o Nunca 6 1,9 1,9 1,9
Poco 243 77,9 77,9 79,8
Regular o Algo 55 17,6 17,6 97,4
Mucho 8 2,6 2,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 66. Remuneracion acorde al desemperno
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S50. La remuneracion esta de acuerdo al desempeino y los logros

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

5.1.4. Resumen de los resultados variable independiente

Tabla 65. Resumen de resultados variable independiente

Desviacién
Media Mediana Maximo Minimo estandar

X1_AUTOREALIZACION 2,19 2,10 3,60 1,00 ,34
X2_INVOLUCRAMIENTO

2,19 2,10 3,80 1,00 ,35
_LABORAL
X3_SUPERVISION 2,34 2,30 3,90 1,00 ,33
X4 _COMUNICACION 2,26 2,20 3,30 1,40 27
X5 CONDICIONES LAB

2,19 2,10 3,40 1,30 ,32
ORALES

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

La mediana en el caso de los indicadores de la variable independiente

Clima Organizacional esta entre 2,10 — 2,30, lo que muestra que la mitad de

los encuestados consideran un regular clima organizacional.

Esto va de

acuerdo con que en promedio los encuestados se ubican en 2,19 — 2,34 en

clima organizacional, puntuacion que se considera como desfavorable.
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Interpretacion: En la Tabla N° 66 se presenta el cumplimiento de

compromisos. En ella se observa que el 78,8% de los encuestados consideran

que el cumplimiento de los compromisos no se da siempre.

Tabla 66. Cumplimiento de compromisos

1. Cumplo compromisos pactados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Nunca 6 1,9 1,9 1,9
Casi nunca 246 78,8 78,8 80,8
A veces 57 18,3 18,3 99,0
Casi siempre 3 1,0 1,0 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Porcentaje

Figura 67. Cumplimiento de compromisos
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1. Cumplo compromisos pactados

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N°® 67 se presenta cual es la manera de trabajar

en equipo. En ella se observa que el 80,1% de los encuestados consideran

gue casi nunca se trabaja bien en grupo.



Tabla 67. Trabajo en grupo
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2. Trabajo bien en grupo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Casi nunca 250 80,1 80,1 83,3
A veces 47 15,1 15,1 98,4
Casi siempre 5 1,6 1,6 100,0

Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Porcentaje

Figura 68. Trabajo en grupo
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2. Trabajo bien en grupo

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacién: En la tabla N® 68 se presenta el manejo de situaciones
cambiantes e imprevistas. En ella se observa que el 76,3% de los encuestados

consideran que casi nunca manejan las situaciones cambiantes e imprevistas.

Tabla 68. Manejo de situaciones

3. Manejo situaciones cambiantes e imprevistas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido |Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Casi nunca 238 76,3 76,3 79,5
A veces 58 18,6 18,6 98,1
Casi siempre 6 1,9 1,9 100,0

Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor




Porcentaje

Figura 69. Manejo de situaciones
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3. Manejo situaciones cambiantes e imprevistas

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 69 se presenta el nivel de estabilidad del

trabajo bajo presion que tiene el personal administrativo de los Distritos de

Salud. En ella se observa que el 72,4% de los encuestados consideran que

casi nunca pueden trabajar bajo presion.

Tabla 69. Trabajo a presion

4. Me mantengo estable bajo presion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 21 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 226 72,4 72,4 79,2
A veces 60 19,2 19,2 98,4
Casi siempre 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.
Elaboracion: El autor




Porcentaje

Figura 70. Trabajo a presion
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4. Me mantengo estable bajo presién

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 70 se presenta el cumplimiento de las

normas establecidas por la institucién. En ella se observa que el 77,2% de los

encuestados consideran que casi nunca cumplen con las normas establecidas

por la empresa.

Tabla 70. Cumplimiento de normas

5. Cumplo con las normas establecidas por la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 14 4,5 4,5 4,5
Casi nunca 241 77,2 77,2 81,7
A veces 52 16,7 16,7 98,4
Casi siempre 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 71. Cumplimiento de normas
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5. Cumplo con las normas establecidas por la empresa

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacién: En la Tabla N° 71 se presenta la escucha activa que tiene

el personal administrativo de los Distritos de Salud. En ella se observa que el

78,2% de los encuestados opina que casi nunca escuchan activamente y con

buena disposicién.

Tabla 71. Escucha activa

6. Escucho abiertamente y con buena disposicion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Casi nunca 244 78,2 78,2 81,4
A veces 51 16,3 16,3 97,8
Casi siempre 7 2,2 2,2 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 72. Escucha activa

6. Escucho abiertamente y con buena disposicion
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 72 se presenta la busqueda de explicacion

de términos desconocidos antes de actuar. En ella se observa que el 74,0%

de los encuestados consideran que casi nunca aclaran términos y condiciones

que no conocen antes de actuar.

Tabla 72. Aclaracion de términos desconocidos

7. Busco aclarar instrucciones o términos que no conozco antes de actuar

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 9 2,9 2,9 2,9
Casi nunca 231 74,0 74,0 76,9
A veces 66 21,2 21,2 98,1
Casi siempre 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 73. Aclaracion de términos desconocidos
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7. Busco aclarar instrucciones o términos que no conozco antes de actuar

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 73 se presenta la comunicacién que tiene

el personal administrativo de los Distritos de Salud. En ella se observa que el

76,3% de los encuestados consideran que casi nunca trata de comunicarse

con claridad para ser entendidos.

Tabla 73. Comunicacion

8. Trato de comunicarme con claridad para ser entendido

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Casi nunca 238 76,3 76,3 79,5
A veces 59 18,9 18,9 98,4
Casi siempre 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 74. Comunicacion

8. Trato de comunicarme con claridad para ser entendido
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8. Trato de comunicarme con claridad para ser entendido

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 74 se presenta el uso de términos

apropiados del personal administrativo de los Distritos de Salud para dirigirse

a los superiores y clientes. En ella se observa que el 76,3% de los

encuestados consideran que casi nunca utiliza términos apropiados para

comunicarse con sus superiores o clientes.

Tabla 74. Uso de términos apropiados

9. Utilizo términos apropiados al dirigirme a mis superiores o clientes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Casi nunca 238 76,3 76,3 79,5
A veces 59 18,9 18,9 98,4
Casi siempre 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 75. Uso de términos apropiados
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9. Utilizo términos apropiados al dirigirme a mis superiores o clientes

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretaciéon: En la tabla N° 75 se presenta el cumplimiento de

tareas y responsabilidades del personal administrativo de los Distritos de

Salud En ella se observa que el 78,2% de los encuestados consideran

que casi nunca comprenden bien las instrucciones para cumplir con mis

tareas y responsabilidades.

Tabla 75. Cumplimiento de tareas y responsabilidades

10. Comprendo bien las instrucciones para cumplir con mis tareas y responsabilidades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Casi nunca 244 78,2 78,2 81,4
A veces 51 16,3 16,3 97,8
Casi siempre 7 2,2 2,2 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 76. Cumplimiento de tareas y responsabilidades
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10. Comprendo bien las instrucciones para cumplir con mis tareas y
responsabilidades

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 76 se presenta las habilidades y

conocimientos que tiene el personal administrativo de los Distritos de Salud

en sus puestos de trabajo. En ella se muestra que el 74,0% de los

encuestados consideran que casi nunca tienen las habilidades técnicas y el

conocimiento necesario para sus puestos de trabajo.

Tabla 76. Habilidades y conocimiento

11. Tengo las habilidades técnicas y el conocimiento necesario en mi puesto

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 9 2,9 2,9 2,9
Casi nunca 231 74,0 74,0 76,9
A veces 66 21,2 21,2 98,1
Casi siempre 6 1,9 1,9 100,0

Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 77. Habilidades y conocimiento
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11. Tengo las habilidades técnicas y el conocimiento necesario en mi puesto

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 77 se presenta la promocion del

cumplimiento de las directivas. En ella se observa que el 76,3% de los

encuestados consideran que casi nunca promueven el cumplimento de las

directivas.
Tabla 77. Promocion de cumplimiento
12. Promuevo el cumplimiento de las directivas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Casi nunca 238 76,3 76,3 79,5
A veces 59 18,9 18,9 98,4
Casi siempre 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 78. Promocion de cumplimiento

12. Promuevo el cumplimiento de las directivas
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12. Promuevo el cumplimiento de las directivas

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 78 se presenta la capacidad del personal

administrativo de los Distritos de salud para proponer y disefiar mejoras. En

ella se observa que el 76,3% de los encuestados consideran que casi hunca

proponen mejoras en el area en base a sus conocimientos.

Tabla 78. Diseno de mejoras en el area

13. Soy capaz de proponer mejoras en el area en base a mis conocimientos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélido |Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Casi nunca 238 76,3 76,3 79,5
A veces 59 18,9 18,9 98,4
Casi siempre 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 79. Diseno de mejoras en el area
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13. Soy capaz de proponer mejoras en el area en base a mis conocimientos

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N® 79 se presenta el interés que tiene el

personal administrativo de los Distritos de salud para aprender mas sobre su

labor. En ella se observa que el 74,0% de los encuestados consideran que

casi nunca tienen mayor interés por aprender mas sobre su labor.

Tabla 79. Interés de aprendizaje

14. Tengo interés en aprender mas sobre mi labor

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 9 2,9 2,9 2,9
Casi nunca 231 74,0 74,0 76,9
A veces 66 21,2 21,2 98,1
Casi siempre 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 80. Interés de aprendizaje

14. Tengo interés en aprender mas sobre mi labor
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14. Tengo interés en aprender mas sobre mi labor

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacién: En la tabla N° 80 se presenta las provisiones que toma

frente a los problemas el personal administrativo de los Distritos de salud. En

ella se observa que el 70,5% de los encuestados consideran que casi nunca

toman provisiones frente a los problemas.

Tabla 80. Reaccion frente a problemas

15. Tomo provisiones frente a los problemas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 18 5,8 5,8 5,8
Casi nunca 220 70,5 70,5 76,3
A veces 69 22,1 22,1 98,4
Casi siempre 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 81. Reaccion frente a problemas

15. Tomo provisiones frente a los problemas
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15. Tomo provisiones frente a los problemas

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 81 se presenta la definicién de los

problemas identificando las causas. En ella se observa que el 75,6% de los

encuestados consideran que casi nunca definen los problemas identificando

las causas.

Tabla 81. Identificacion de causas en los problemas

16. Defino los problemas identificando las causas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Casi nunca 236 75,6 75,6 78,8
A veces 59 18,9 18,9 97,8
Casi siempre 7 2,2 2,2 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 82. Identificacion de causas en los problemas

16. Defino los problemas identificando las causas
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16. Defino los problemas identificando las causas

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 82 se presenta la forma en la que se

superan los obstaculos de acuerdo a los lineamientos de la empresa. En ella

se observa que el 52,2% de los encuestados consideran que a veces superan

los obstaculos de forma efectiva siguiendo los lineamentos de la empresa,

mientras que un 28,5% sefala que casi nunca se superan.

Tabla 82. Superacion de obstaculos

17. Supero obstaculos de forma efectiva siguiendo los lineamentos de la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 1,0 1,0 1,0
Casi nunca 89 28,5 28,5 29,5
A veces 163 52,2 52,2 81,7
Casi siempre 57 18,3 18,3 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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17. Supero obstaculos de forma efectiva siguiendo los lineamentos de la

empresa

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 83 se presenta la forma en la que el

personal administrativo de los Distritos de salud encuentra soluciones

alternativas a los problemas. En ella se observa que el 78.5% de los

encuestados consideran que casi

alternativas a los problemas.

nunca se encuentran soluciones

Tabla 83. Solucion de problemas

18. Siempre encuentro soluciones alternativas a los problemas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 7 2.2 2,2 2,2
Casi nunca 245 78,5 78,5 80,8
A veces 56 17,9 17,9 98,7
Casi siempre 4 1,3 1,3 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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18. Siempre encuentro soluciones alternativas a los problemas

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretaciéon: En la Tabla N° 84 se presenta la capacidad que el

personal administrativo de los Distritos de salud tiene para elegir e

implementar alternativas de solucion. En ella se observa que el 76,3% de los

encuestados consideran que casi nunca eligen alternativas de solucion para

implementarla.

Tabla 84. Implementacion de alternativas de solucion

19. Soy capaz de elegir una alternativa de solucion para implementarla

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 7 2,2 2,2 2,2
Casi nunca 238 76,3 76,3 78,5
A veces 63 20,2 20,2 98,7
Casi siempre 4 1,3 1,3 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 85. Implementacion de alternativas de solucion
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19. Soy capaz de elegir una alternativa de sclucion para implementarla

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 85 se presenta el planteamiento y

ejecucion de ideas creativas que tiene el personal administrativo de los

Distritos de salud tiene para mejorar su trabajo. En ella se observa que el

78,8% de los encuestados consideran que casi nunca procuran proponer y

ejecutar ideas creativas para mejorar el trabajo.

Tabla 85. Planteamiento de ideas de mejora

20. Me preocupo por proponer y ejecutar ideas creativas para mejorar el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 6 1,9 1,9 1,9
Casi nunca 246 78,8 78,8 80,8
A veces 57 18,3 18,3 99,0
Casi siempre 3 1,0 1,0 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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20. Me preccupo por proponer y ejecutar ideas creativas para mejorar el

trabajo

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N® 86 se presenta el orden de prioridades

que tiene el personal administrativo de los Distritos de salud tiene para realizar

sus actividades. En ella se observa que el 80,1% de los encuestados

consideran que casi nunca establecen un orden de prioridades para realizar

las tareas.
Tabla 86. Prioridades en el desarrollo de actividades
21. Establezco un orden de prioridad para mis actividades
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Casi nunca 250 80,1 80,1 83,3
A veces 47 15,1 15,1 98,4
Casi siempre 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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21. Establezco un orden de pricoridad para mis actividades

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 87 se presenta el desarrollo de

procedimientos previstos que tiene en el trabajo el personal administrativo de

los Distritos de salud tiene para realizar sus actividades. En ella se observa

que el 76,3% de los encuestados consideran que casi nunca desarrollan

procedimientos previstos en el trabajo.

Tabla 87. Procedimientos en el trabajo

22. Desarrollo procedimientos previstos en mi trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Casi nunca 238 76,3 76,3 79,5
A veces 58 18,6 18,6 98,1
Casi siempre 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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22. Desarrollo procedimientos previstos en mi trabajo

Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Elaboracion: El autor

Interpretacioén: En la Tabla N° 88 se presenta el manejo adecuado de los

tiempos para cumplir con el trabajo. En ella se observa que el 72,4% de los

encuestados consideran que casi nuca maneja adecuadamente los tiempos

para cumplir con el trabajo.

Tabla 88. Administracion de tiempos

23. Manejo adecuadamente mis tiempos para cumplir con mi trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 21 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 226 72,4 72,4 79,2
A veces 60 19,2 19,2 98,4
Casi siempre 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 89. Administracion de tiempos
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23. Manejo adecuadamente mis tiempos para cumplir con mi trabajo

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 89 se presenta el manejo apropiado de la

informaciéon que dan los jefes al personal administrativo de los Distritos de

salud. En ella se observa que el 77,2% de los encuestados consideran que

casi nunca manejan apropiadamente la informacion que le entregan los jefes.

Tabla 89. Manejo de informacion

24. Manejo apropiadamente la informacién que me dan mis jefes

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 14 45 4.5 45
Casi nunca 241 77,2 77,2 81,7
A veces 52 16,7 16,7 98,4
Casi siempre 5 1,6 1,6 100,0

Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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24. Manejo apropiadamente la informacion gque me dan mis jefes

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 90 se presenta la identificacién de clientes.

En ella se observa que el 75,0% de los encuestados consideran que casi

nunca identifican bien a sus clientes.

Tabla 90. Identificacion de clientes

25. Identifico claramente a nuestros clientes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Nunca 5 1,6 1,6 1,6
Casi nunca 234 75,0 75,0 76,6
A veces 67 21,5 21,5 98,1
Casi siempre 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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25. Identifico claramente a nuestros clientes

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacién: En la tabla N° 91 se presenta el conocimiento que tiene

el personal de los Distritos de salud sobre las necesidades y expectativas de

los clientes. En ella se observa que el 42,6% de los encuestados consideran

que a veces se anticipan a las necesidades y expectativas de los clientes,

mientras que un 38,8% sefiala que casi nunca lo hace.

Tabla 91. Necesidades de los clientes

26. Conozco y me anticipo a las necesidades y expectativas de los clientes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 8 2,6 2,6 2,6
Casi nunca 121 38,8 38,8 41,3
A veces 133 42,6 42,6 84,0
Casi siempre 50 16,0 16,0 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 92. Necesidades de los clientes
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26. Conozco y me anticipo a las necesidades y expectativas de los clientes

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 92 se presenta el lenguaje oral y corporal

que procura tener al interactuar el personal de los Distritos de salud. En ella

se observa que el 46,8% de los encuestados consideran que a veces al

interactuar procuran demostrar con gestos y tono de voz adecuado, mientras

que un 29,5% sefala que casi nunca lo hace.

Tabla 92. Lenguaje oral y corporal

27. Al interactuar procuro demostrar con gestos y tono de voz adecuado a mi manera

de ser

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 11 3,5 3,5 3,5
Casi nunca 92 29,5 29,5 33,0
A veces 146 46,8 46,8 79,8
Casi siempre 63 20,2 20,2 100,0

Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 93. Lenguaje oral y corporal
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27. Al interactuar procuro demostrar con gestos y tono de voz adecuado a mi
manera de ser

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 93 se presenta el cumplimiento de los

estandares de imagen que tiene el personal de los Distritos de salud. En ella

se observa que el 75,6% de los encuestados consideran que casi nunca

cumplen con estandares de imagen personal.

Tabla 93. Imagen personal

28. Cumplo los estandares de imagen personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 1,3 1,3 1,3
Casi nunca 236 75,6 75,6 76,9
A veces 66 21,2 21,2 98,1
Casi siempre 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 94. Imagen personal
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28. Cumplo los estandares de imagen personal

: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 94 se presenta la sugerencia de mejora

que hace el personal de los Distritos de salud. En ella se observa que el 80,4%

de los encuestados consideran que casi nunca hacen sugerencias de mejora.

Tabla 94. Sugerencia de mejoras

29. Sugiero o hag

0 mejoras continuamente

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 3 3 3
Casi nunca 251 80,4 80,4 80,8
A veces 54 17,3 17,3 98,1
Casi siempre 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 95. Sugerencia de mejoras
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29. Sugiero o hago mejoras continuamente

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 95 se presenta la contribucién que hace el

personal de los Distritos de salud a los proyectos grupales. En ella se observa

que el 69,2% de los encuestados consideran que casi nunca contribuyen a los

proyectos grupales.

Tabla 95. Aporte en proyectos de grupo

30. Contribuyo a los proyectos grupales

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 15 4,8 4,8 4,8
Casi nunca 216 69,2 69,2 74,0
A veces 77 24,7 24,7 98,7
Casi siempre 4 1,3 1,3 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 96 se presenta la prevencion y resoluciéon

de conflictos. En ella se observa que el 67,9% de los encuestados consideran

gue casi nunca ayudan a prevenir y resolver los conflictos que se presentan.

Tabla 96. Resolucion de conflictos

31. Ayudo a prevenir y resolver conflictos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Casi nunca 212 67,9 67,9 71,2
A veces 87 27,9 27,9 99,0
Casi siempre 3 1,0 1,0 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 97. Resolucion de conflictos
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31. Ayudo a prevenir y resolver conflictos

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 97 se presenta la manera en la que se

trabaja con otras areas. En ella se observa que el 77,6% de los encuestados

consideran que casi nunca trabajan efectivamente con otras areas del Distrito.

Tabla 97. Trabajo con otras dreas

32. Trabajo efectivamente con otras areas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 15 4.8 4,8 4,8
Casi nunca 242 77,6 77,6 82,4
A veces 53 17,0 17,0 99,4
Casi siempre 2 ,6 ,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 98. Trabajo con otras areas
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32. Trabajo efectivamente con otras areas

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 98 se presenta la promocién de respeto

entre compareros de trabajo. En ella se observa que el 81,1% de los

encuestados consideran que casi nunca se promueve el respeto entre

comparnieros de trabajo.

Tabla 98. Respeto entre companeros

33. Promuevo el respeto mutuo entre mis comparieros de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 2,2 2,2 2,2
Casi nunca 253 81,1 81,1 83,3
A veces 49 15,7 15,7 99,0
Casi siempre 3 1,0 1,0 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 99. Respeto entre companeros
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 99 se presenta la colaboracién y compartir

de conocimiento e informacién que existe entre companeros. En ella se

observa que el 77,2% de los encuestados consideran que casi nunca

comparten sus conocimientos e informacidén con sus compareros.

Tabla 99. Compartir conocimientos e informacion

34. Colaboro y comparto mis conocimientos e informaciéon con mis companeros

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 8 2,6 2,6 2,6
Casi nunca 241 77,2 77,2 79,8
A veces 56 17,9 17,9 97,8
Casi siempre 7 2,2 2,2 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 100. Compartir conocimientos e informacion
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretaciéon: En la tabla N° 100 se presenta el cumplimiento de

normas. En ella se observa que el 78,2% de los encuestados consideran que

casi nunca cumplen las normas del Distrito.

Tabla 100. Cumplimiento de normas

35. Cumplo y hago cumplir las normas pertinentes del Distrito

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Casi nunca 244 78,2 78,2 81,4
A veces 51 16,3 16,3 97,8
Casi siempre 7 2,2 2,2 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 101. Cumplimiento de normas
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35. Cumplo y hago cumplir las nermas pertinentes del Distrito

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 101 se presenta el cumplimiento con la

asistencia y puntualidad exigida. En ella se observa que el 75,0% de los

encuestados consideran que casi nunca cumplen con la asistencia y

puntualidad.
Tabla 101. Asistencia y puntualidad
36. Cumplo con la asistencia y la puntualidad exigidos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 9 2,9 2,9 2,9
Casi nunca 231 74,0 74,0 76,9
A veces 66 21,2 21,2 98,1
Casi siempre 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 102. Asistencia y puntualidad
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36. Cumplo con la asistencia y la puntualidad exigidos

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 102 se presenta las responsabilidades

adicionales asumidas voluntariamente por el personal administrativo de los

Distritos de salud. En ella se observa que el 76,3% de los encuestados

consideran que casi nunca asumen voluntariamente responsabilidades

adicionales.

Tabla 102. Responsabilidades adicionales

37. Asumo voluntariamente responsabilidades adicionales cuando es necesario

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Casi nunca 238 76,3 76,3 79,5
A veces 59 18,9 18,9 98,4
Casi siempre 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 103. Responsabilidades adicionales
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 103 se presenta la manera en la que el

personal administrativo de los Distritos de salud asume objetivamente las

correcciones y enmiendas de errores. En ella se observa que el 76,3% de los

encuestados consideran que casi nunca asumen de manera objetiva las

correcciones y enmiendan sus errores.

Tabla 103. Correcciones y enmiendas

38. Asumo de manera objetiva las correcciones y enmiendo los errores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Casi nunca 238 76,3 76,3 79,5
A veces 59 18,9 18,9 98,4
Casi siempre 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




38. Asumo de manera objetiva las correcciones y enmiendo los errores

Figura 104. Correcciones y enmiendas
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38. Asumo de manera objetiva las correcciones y enmiendo los errores
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 104 se presenta la ejecucién de las tareas

asignadas de forma adecuada y en el tiempo esperado. En ella se observa

que el 74,0% de los encuestados consideran que casi nunca realizan las

tareas asignadas de forma adecuada y en el tiempo esperado.

Tabla 104. Tareas asignadas de forma y en tiempo adecuado

39. Realizo las tareas asignhadas de forma adecuada y en el tiempo esperado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 9 29 2,9 2,9
Casi nunca 231 74,0 74,0 76,9
A veces 66 21,2 21,2 98,1
Casi siempre 6 1,9 1,9 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 105. Tareas en la forma y tiempo adecuado
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39. Realizo las tareas asignadas de forma adecuada y en el tiempo esperado

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 105 se presenta la manera en la que el

personal administrativo de los Distritos de salud supera las expectativas del

puesto. En ella se observa que el 70,5% de los encuestados consideran que

casi nunca procuran ir mas alla de las expectativas que demanda el puesto

de trabajo.
Tabla 105. Expectativas del puesto
40. Procuro ir mas alla de las expectativas de mi puesto
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 18 5,8 5,8 5,8
Casi nunca 220 70,5 70,5 76,3
A veces 69 22,1 22,1 98,4
Casi siempre 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 106 Expectativas del puesto
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40. Procuro ir mas alla de las expectativas de mi puesto

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 106 se presenta la manera en la que el

personal administrativo de los Distritos de salud asume las metas y objetivos.

En ella se observa que el 75,6% de los encuestados consideran que casi

nunca asumen como propias las metas y objetivos del Distrito.

Tabla 106. Metas y objetivos

41. Entiendo y asumo como propias las metas y objetivos del Distrito

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Casi nunca 236 75,6 75,6 78,8
A veces 59 18,9 18,9 97,8
Casi siempre 7 2,2 2,2 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la Tabla N° 107 se presenta la practica de los valores

corporativos de la empresa. En ella se observa que el 52,2% de los

encuestados consideran que a veces practican los valores corporativos del

Distrito, mientras que un 28,5% sefala que este casi nunca lo hacen.

Tabla 107. Valores corporativos

42. Practico los valores corporativos de la empresa

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 3 1,0 1,0 1,0
Casi nunca 89 28,5 28,5 29,5
A veces 163 52,2 52,2 81,7
Casi siempre 57 18,3 18,3 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 108. Valores corporativos
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 108 se presenta la participacién voluntaria

en las actividades que organiza la empresa. En ella se puede observar que al

78.5% a los que se aplicé la encuesta, expresan que casi nunca participan

voluntariamente en las actividades que organiza el Distrito.

Tabla 108. Participacion voluntaria

43. Participo voluntariamente en las actividades que organiza la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 7 2,2 2,2 2,2
Casi nunca 245 78,5 78,5 80,8
A veces 56 17,9 17,9 98,7
Casi siempre 4 1,3 1,3 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 109. Participacion voluntaria
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 109 se presenta el apoyo para eventos o

actividades que organiza la empresa. En ella se puede observar que al 76,3%

de los encuestados consideran que casi nunca ofrecen su apoyo para eventos

0 actividades que organiza la empresa.

Tabla 109. Apoyo en eventos

44. Ofrezco mi apoyo para eventos y/o actividades que organiza la empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 7 2,2 2,2 2,2
Casi nunca 238 76,3 76,3 78,5
A veces 63 20,2 20,2 98,7
Casi siempre 4 1,3 1,3 100,0

Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




44. Ofrezco mi apoyo para eventos y/o actividades que organiza la empresa

Figura 110. Apoyo en eventos
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44. Ofrezco mi apoyo para eventos y/o actividades que organiza la empresa
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 110 se presenta el tiempo adicional que

esta dispuesto a dar el personal administrativo de los Distritos de salud. En

ella se pudo observar que el 70,5% de los encuestados, manifestaron que casi

nunca estan dispuestos a dar tiempo adicional al exigido para cumplir sus

responsabilidades.

Tabla 110. Colaboracion con tiempo adicional

45. Estoy dispuesto a dar un tiempo adicional al exigido para cumplir mis
responsabilidades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 18 5,8 5,8 5,8
Casi nunca 220 70,5 70,5 76,3
A veces 69 22,1 22,1 98,4
Casi siempre 5 1,6 1,6 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 111. Tiempo adicional
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45. Estoy dispuesto a dar un tiempo adicional al exigido para cumplir mis
responsabilidades

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 111 se presenta las veces en las que el

personal sacrifica sus feriados y horas de descanso si la empresa lo requiere.

En ella se observa que el 75,6% de los encuestados, manifestaron que casi

nunca estan dispuestos a dar tiempo adicional al exigido para cumplir sus

responsabilidades.

Tabla 111. Tiempo extra en dias no laborales

46. A veces sactifico feriado u horas de descanso si las tareas requieren mi
participacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 3,2 3,2 3,2
Casi nunca 236 75,6 75,6 78,8
A veces 59 18,9 18,9 97,8
Casi siempre 7 2,2 2,2 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 112. Tiempo extra en dias no laborales
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46. A veces sacrifico feriado u horas de descanso si las tareas requieren mi
participacion

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacién: En la tabla N° 112 se presenta las veces en las que el

personal ha cambiado sus vacaciones en funcion a las necesidades del

distrito. En ella se observa que el 52,2% de los encuestados consideran que

a veces han tenido que variar sus vacaciones en funciones a las necesidades

de la institucion, mientras que un 28,5% sefiala casi nunca lo ha hecho.

Tabla 112. Horas extras en funcion de la necesidad de la empresa

47. A veces he variado mis vacaciones en funcion de las necesidades del servicio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 3 1,0 1,0 1,0
Casi nunca 89 28,5 28,5 29,5
A veces 163 52,2 52,2 81,7
Casi siempre 57 18,3 18,3 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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Figura 113. Horas extras en funcion de la necesidad de la empresa
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47. A veces he variado mis vacaciones en funciéon de las necesidades del
servicio

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

Interpretacion: En la tabla N° 113 se presenta 78,5% de los encuestados

consideran que casi nunca son capaces de adaptar su horario para cumplir

con las exigencias del puesto.

Tabla 113. Disponibilidad para eventualidades

48. Soy capaz de aceptar mi horario para cumplir con las exigencias del puesto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 2,2 2,2 2,2
Casi nunca 245 78,5 78,5 80,8
A veces 56 17,9 17,9 98,7
Casi siempre 4 1,3 1,3 100,0
Total 312 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor




Figura 114. Disponibilidad para eventualidades
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48. Soy capaz de aceptar mi horario para cumplir con las exigencias del
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

5.1.6. Resumen de los resultados variable dependiente

Tabla 114. Resumen de los resultados variable dependiente

Desviacién

Media Mediana | M&ximo | Minimo esténdar
Y1_CONFIABILIDAD 2,17 2,00 3,60 1,00 ,36
Y2_COMUNICACION 2,19 2,00 4,00 1,00 ,43
Y3_CONOCIMIENTO_DE_LA LABOR 2,20 2,00 4,00 1,00 ,42
Y4_RESOLUCION_DE_PROBLEMAS 2,33 2,20 4,00 1,40 ,37
Y5_PRODUCTIVIDAD 2,17 2,00 3,60 1,00 ,36
Y6_CALIDAD_EN_EL_SERVICIO 2,45 2,40 4,00 1,00 ,40
Y7_TRABAJO_EN_EQUIPO 2,20 2,20 3,20 1,00 ,31
Y8 _RESPONSABILIDAD 2,20 2,00 4,00 1,00 42
Y9_COMPROMISO_DE_IDENTIFICA 2,33 2,20 4,00 1,40 ,37
%OOEIDISPONIBILIDAD_PARA_EVEN 2,36 2,25 4,00 1,50 ,40
TUALIDADES

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor
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En la tabla N° 114, la mediana en el caso de las dimensiones de la
variable dependiente esta entre 2,00 — 2,40, lo que muestra que la mitad de
los encuestados consideran un regular Desempefo Laboral. Esto va de
acuerdo con que en promedio los encuestados se ubican en 2,17 — 2,45 en
desempefio, puntuacién que se considera como poco aceptable.

5.1.7. Prueba de Hipodtesis

Para comprobar las hipbtesis especificadas se aplican estadisticos
descriptivos y el analisis de correlacion RHO de Spearman, utilizando el
programa estadistico SPSS®”. En éste ultimo caso se determina que:

e Sila significancia es < 0,05 se acepta la hipétesis nula

e Sila significancia es = 0,05 se rechaza la hipotesis nula
Ho: Las variables son independientes

H1: Las variables no son independientes

5.1.7.1. Comprobacion de la hipdtesis general:

El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo de los Distritos de salud publica de la
provincia de Manabi.

Ho: El clima organizacional NO se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

H1: El clima organizacional Sl se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.
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Tabla 115. Correlacion Rho Spearman, hipotesis general

Correlaciones
X _CLIMA_ORG | Y_DESEMPENO
ANIZACIONAL _LABORAL
Rho de X_CLIMA_ORGANIZA | Coeficiente de 1.000 870"
Spearman | CIONAL correlacién ’ ’
Sig. (bilateral) : ,000
N 312 312
“Y_DESEMPENO_LAB | Coeficiente de "
ORAL” correlaciéon 870 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 312 312

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.

Elaboracion: El autor

La tabla N° 115 muestra un nivel de correlacion positiva significativa con
el nivel 0,000 (0,870). El analisis de la significacion 0,00 es menor a 0,05 e
incluso menor a 0,01, lo que demuestra que la correlacibn que se ha

establecido es cierta. Se rechaza la hip6tesis nula.

5.1.7.2. Comprobacion de la hipotesis especifica 1:

La AUTOREALIZACION se relacion significativamente con la
CONFIABILIDAD del personal administrativo de los Distritos de Salud Publica
de la Provincia de Manabi.

Ho: La AUTOREALIZACION no se relaciona significativamente con
CONFIABILIDAD del personal de los Distritos de Salud Publica de la Provincia
de Manabi.

H1: La AUTOREALIZACION si se relaciona significativamente con la
CONFIABILIDAD del personal administrativo de los Distritos de Salud Publica
de la Provincia de Manabi.

Tabla 116. Correlacion Autorrealizacion y Confiabilidad

X1 _AUTOREALIZ Y1 _CONFIABILIDA
ACION D
Rho de | X1_AUTOREA | Coeficiente 1,000 ,809”
Spear LIZACION de correlacion
man Sig. (bilateral) . ,000
N 312 312
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Y1_CONFIABI Coeficiente ,809™ 1,000
LIDAD de correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 312 312

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.

Elaboracion: El autor

La Tabla N° 116 muestra un nivel de correlacion positiva (0,809). El
andlisis de la significacion 0,000 es menor a 0,005 e incluso menor a 0,001,
esto indica y demuestra que la correlacion que se ha establecida es cierta. Se
rechaza la hipotesis nula.

5.1.7.3. Comprobacion de hipotesis especifica 2:

La AUTORREALIZACION se relaciona significativamente con la
PRODUCTIVIDAD del personal administrativo de los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi.

Ho: La AUTORREALIZACION no se relacionan significativamente con la
PRODUCTIVIDAD del personal administrativo de los Distritos de Salud

Publica de la Provincia de Manabi.

H1: La AUTORREALIZACION si se relaciona significativamente con la
PRODUCTIVIDAD del personal administrativo de los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi.

Tabla 117. Correlacion Autorrealizacion y productividad

Correlaciones
X1_AUTORE | Y5_PRODUCTIVID
ALIZACION AD
Rho de X1_AUTOREA | Coeficiente de -
Spearman LIZACION correlacién 1,000 809
Sig. (bilateral) . ,000
N 312 312
Y5 _PRODUCTI | Coeficiente de o
VIDAD correlacién ,809 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 312 312

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.

Elaboracion: El autor
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La Tabla N° 117muestra un nivel de correlacion positiva (0,809). El
andlisis de la significacion es 0,000 es menor a 0,05 e incluso a 0,01, esto
demuestra que la correlacidon que se ha establecido es cierta. Se rechaza la
hipbtesis nula.

5.1.7.4. Comprobacion de hipotesis especifica 3:

EI INVOLUCRAMIENTO LABORAL se relaciona significativamente con la
COMUNICACION del personal administrativo de los Distritos de salud publica
de la provincia de Manabi.

Ho: EI INVOLUCRAMIENTO LABORAL no se
significativamente con la COMUNICACION del personal administrativo de los

relaciona

Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi.

H1: El'  INVOLUCRAMIENTO LABORAL si se
significativamente con la COMUNICACION del personal administrativo de los

relaciona

Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi.

Tabla 118. Correlacion Involucramiento laboral y Comunicacion

X2_INVOLUCRA Y2_COMUNICA
MIENTO_LABOR CION
AL
Rho de | X2 INVOLUC | Coeficiente de 1,000 ,885
Spear RAMIENTO_ | correlacién
man LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 312 312
Y2_COMUNI Coeficiente de ,885° 1,000
CACION correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 312 312

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.

Elaboracion: El autor

La Tabla N° 118 muestra un nivel de correlacion positiva (0,885). El
analisis de la significacion 0,000 es menor a 0,05 lo que demuestra que la
correlacion que se ha establecido es cierta. Se rechaza la hipétesis nula.
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5.1.7.5. Comprobacion de hipotesis especifica 4:

El INVOLUCRAMIENTO LABORAL se relaciona significativamente con el
CONOCIMIENTO DE LA LABOR del personal administrativo de los Distritos

de Salud Publica de la Provincia de Manabi.

Ho: ElI  INVOLUCRAMIENTO LABORAL no se relaciona
significativamente con el CONOCIMIENTO DE LA LABOR del personal

administrativo de los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi.

H1: INVOLUCRAMIENTO LABORAL si se relaciona significativamente
con el CONOCIMIENTO DE LA LABOR del personal administrativo de los
Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi.

Tabla 119. Correlacion Involucramiento laboral y Conocimiento de la

labor
X2_INVOLUCR Y3_CONOCIMI
AMIENTO_LAB ENTO_DE_LA_
ORAL LABOR
Rho de | X2 _INVOLUCR Coeficiente de 1,000 ,882"
Spear AMIENTO_LAB correlacién
man ORAL Sig. (bilateral) . ,000
N 312 312
“Y3_CONOCIMI Coeficiente de ,882" 1,000
ENTO DE LA correlacién
LABOR” Sig. (bilateral) ,000 .
N 312 312

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.

Elaboracion: El autor

La Tabla N° 119 muestra un nivel de correlacion positiva (0,882). El
andlisis de la significaciéon 0,000 es menor a 0,05 e incluso menor a 0,01, lo
que demuestra que la correlacion que se ha establecido es cierta. Se rechaza
la hipétesis nula.

Comprobacion de hipotesis especifica 5:

El INVOLUCRAMIENTO LABORAL se relaciona significativamente con el
RESPONSABILIDAD del personal administrativo de los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi.
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Ho: ElI INVOLUCRAMIENTO LABORAL no se
significativamente con la RESPONSABILIDAD del personal administrativo de

relaciona

los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi.

H1: EI INVOLUCRAMIENTO LABORAL si se relaciona significativamente
con la RESPONSABILIDAD del personal administrativo de los Distritos de
Salud Publica de la Provincia de Manabi.

Tabla 120. Involucramiento laboral y Responsabilidad

X2_INVOLUCR Y8_RESPONSA
AMIENTO_LAB BILIDAD
ORAL
Rho de | X2_INVOLUCR Coeficiente de 1,000 ,882"
Spear AMIENTO_LAB correlacién
man ORAL Sig. (bilatal) . ,000
N 312 312
Y8 RESPONSA Coeficiente de ,882" 1,000
BILIDAD correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 312 312

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.

Elaboracion: El autor

La Tabla N° 120 muestra un nivel de correlacion positiva (0,882). El
analisis de la significaciéon 0,000 es menor a 0,05 e incluso a 0,01,
demostrando que la correlacién que se ha establecido es cierta. Se rechaza
la hipétesis nula.

5.1.7.6. Comprobacion de hipotesis especifica 6:

La SUPERVISION se relaciona significativamente con la CALIDAD EN EL
SERVICIO del personal administrativo de los Distritos de Salud Publica de la
Provincia de Manabi.

Ho: La SUPERVISION no se relaciona significativamente con la CALIDAD
EN EL SERVICIO del personal administrativo de los Distritos de Salud Publica
de la Provincia de Manabi.
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H1: La SUPERVISION si se relaciona significativamente con la CALIDAD
EN EL SERVICIO del personal administrativo de los Distritos de Salud Publica

de la Provincia de Manabi.

Tabla 121. Correlacion Supervision y Calidad en el servicio

X3 _SUPERVISIO Y6_CALIDAD
N EN_EL _SERVI
ClO
Rho X3 _SUPERVISI Coeficiente de 1,000 ,853™
de ON Correlacion
Spear Sig. (bilateral) . ,000
man N 312 312
Y6_CALIDAD_E Coeficiente de ,853" 1,000
N_EL SERVICIO | correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 312 312

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

La Tabla N° 121 muestra un nivel de correlaciéon positiva (0,853). El

analisis de significacion 0,000 es menor a 0,05 e incluso menor a 0,001,

demostrando que la correlacidn que se ha establecido es cierta. Se rechaza

la hipétesis nula.
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5.1.7.7. Comprobacion de hipotesis especifica 7:

» Comparacion segun sexo con el Clima Organizacional y el Desempeio Laboral.

Ho: El grado de CLIMA ORGANIZACIONAL y DESEMPENO LABORAL no es diferente segin el SEXO del personal

administrativo de los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

H1: El grado de CLIMA ORGANIZACIONAL LABORAL y DESEMPENO LABORAL si es diferente segin el SEXO del personal

administrativo de los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

Tabla 122. Comparacion segun sexo con el clima organizacion y el desempeno laboral.

Prueba de muestras independientes

Prueba de Levene
para la igualdad de Prueba T para la igualdad de medias
varianzas
F Sig. t gl Sig. Diferencia de [Error tip. de [95% Intervalo de 95% Intervalo de
(bilateral) |medias la diferencia |confianza para la confianza para la
diferencia diferencia
Inferior Superior
; : ; 64,182 ,000| 5,058 310 ,000 ,14352 ,02837 ,08769 ,19934
X_CLIMA_ORGANIZ Se han asumido varianzas iguales
ACIONAL No se han asumido varianzas iguales 4,552 | 171,173 ,000 ,14352 ,03153 ,08128 ,20576
; ; ; 30,027 ,000 | 4,081 310 ,000 ,13041 ,03196 ,06753 ,19329
Y_DESEMPERNO_LA Se han asumido varianzas iguales
BORAL No se han asumido varianzas iguales 3,769 | 194,066 ,000 ,13041 ,03460 ,06217 ,19865

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor
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En la tabla N° 122, para responder a la séptima hipotesis de investigacion,
a fin de conocer si existen diferencias significativas respecto al Clima
Organizacional y el Desempeiio Laboral segun el sexo, se procedio a aplicar
la «t» de Student para muestras independientes. Se puede observar que en
el clima existen diferencias significativas con un valor P= 0,00 que es menor
a 0,05 por lo tanto se asuma la hipétesis, que establece que el grado de clima
organizacional es distinto en hombres y mujeres. Sin embargo al establecer
diferencias con el desempeiio segun el sexo se tiene el valor de P= 0,00 que
es menor a 0,05, por lo que se asume la hip6tesis alternativa, que establece
que el grado de desempenio laboral es distinto en hombres y mujeres.

» Comparacion segun Distritos con el Cima Organizacional y el
Desempeno Laboral.

Ho: El grado de CLIMA ORGANIZACIONAL y DESEMPENO LABORAL
no es diferente segun los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi
— Ecuador.

H1: El grado de CLIMA ORGANIZACIONAL LABORAL y DESEMPENO
LABORAL si es diferente segun los Distritos de Salud Publica de la Provincia
de Manabi — Ecuador.

Tabla 123. Comparacion segun Distritos con el Clima Organizacion y el
Desempeno Laboral.

ANOVA
Suma de Media
cuadrados gl cuadrdtica F Sig.
,)O(N(I:ZLA”\éIA(SNOARI? Entre grupos 13,074 11 1,189 48,106 ,000
Dentro de 7412|300 025
grupos
Total 20,486 311
YEESSEXEENO Entre grupos 12,180 11 1,107 | 25,327 ,000
- “Dentro de 13,116 300 044
grupos
“Total” 25,296 311

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.

Elaboracion: El autor
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Como se observa en la Tabla N° 123, se aplicé el estadistico ANOVA de
un factor para poder identificar las diferencias que existen entre los Distritos y
el clima organizacional, en la que podemos observar que el clima tiene una
significancia de P= 0,00 que es menor a 0,005, por lo tanto se asume la
hipotesis alternativa, la cual indica que si existen diferencias segun los distritos
en cuanto al clima. También se realizd el célculo entre los Distritos y el
desempefo laboral, en el que se puede observar que es P = 0,00 siendo
menor a 0,05 por lo tanto se acepta la hipotesis alternativa que determina que
el desempeno laboral es distinto en los Distritos.

» Comparacion segun cargo con el Cima Organizacional y el
Desempeno Laboral.

Ho: El grado de CLIMA ORGANIZACIONAL y DESEMPENO LABORAL no
es diferente segun el cargo que ocupa el personal administrativo de los
Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

H1: El grado de CLIMA ORGANIZACIONAL LABORAL y DESEMPENO
LABORAL si es diferente segun el cargo que ocupa el personal administrativo
de los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

Tabla 124. Comparacion segun cargo con el Cima Organizacional y
el Desempeio Laboral.

ANOVA
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
X_CLIMA_ORG | Entre grupos 591 34 017 242 1,000
ANIZACIONAL Dentro de
grupos 19,895 277 ,072
Total 20,486 311
Y_DESEMPEN | Entre grupos 1,294 34 ,038 439 997
O_LABORAL Dentro de
24,001 277 ,087
grupos
Total 25296| 311

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.

Elaboracion: El autor



245

Asi mismo en la Tabla N° 124, se puede observar que se aplica la prueba
de ANOVA para identificar si existen diferencias entre el cargo que tienen los
empleados de los Distritos y el clima organizacional, logrando establecer que
el grado de significancia para el clima es P= 1 que es mayor a 0,05 por lo tanto
se acepta la hipotesis nula, en este caso se observa que el grado de clima
organizacional no es distinto segun los cargos. Se observa también que el
desempefio tiene un valor de P= 0,997 que es mayor a 0,05 por lo que se
asume la hipotesis nula que determina no existen diferencias entre el grado
de desempeno entre el grado de desempenio laboral y los cargos.

» Comparacion segun edad con el Cima Organizacional y el
Desempeno Laboral.

Ho: El grado de CLIMA ORGANIZACIONAL LABORAL y DESEMPENO
LABORAL no es diferente segun la edad del personal administrativo de los
Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

H1: El grado de CLIMA ORGANIZACIONAL LABORAL y DESEMPENO
LABORAL si es diferente segun la edad del personal administrativo de los
Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

Tabla 125. Comparacion segun edad con el Cima Organizacional y el
Desempeno Laboral.

ANOVA
Suma de Media
cuadrados gl cuadrdtica F Sig.
X_CLIMA_ORG | Entre grupos 1,274 32 ,040 ,578 ,968
ANIZAGIONAL " 'Dentro de 19,212 279 069
grupos
Total 20,486 311
Y_DESEMPENO | Entre grupos 1,895 32 ,059 ,706 ,882
_LABORAL Dentro de 23,401| 279 084
grupos
“Total” 25,296 311

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.

Elaboracion: El autor



246

Segun lo que se puede observar en la Tabla N° 125, aplicando el
estadistico ANOVA de un factor para poder identificar las diferencias que
existen entre la edad y el clima organizacional, en la que podemos observar
que el clima tiene una significancia de P= 0,968 que es mayor a 0,005 por lo
tanto se acepta la hipétesis nula, la cual indica que no existen diferencias
segun la en cuanto al clima. También se realizd el calculo entre la edad y el
desempefio laboral, en el que se puede ver que es P = 0,882 siendo mayor a
0,05 por lo tanto se asuma que la hipotesis es nula, lo que determina que no
existen diferencias entre el desempeno laboral y la edad.

» Comparacion segun grupos ocupacionales con el Cima
Organizacional y el Desempeio Laboral.

Ho: El grado de CLIMA ORGANIZACIONAL LABORAL y DESEMPENO
LABORAL no es diferente segun la los grupos ocupacionales del personal
administrativo de los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi —
Ecuador.

H1: El grado de El grado de CLIMA ORGANIZACIONAL LABORAL y
DESEMPENO LABORAL si es diferente los grupos ocupacionales del
personal administrativo de los Distritos de Salud Publica de la Provincia de
Manabi — Ecuador.

Tabla 126. Comparacion segun grupos ocupacionales con el Clima
Organizacional y el Desempeno Laboral.

ANOVA
Suma de Media
cuadrados gl cuadrdtica F Sig.
X_CLIMA_ORG | Entre grupos ,023 2 ,011 ,170 ,844
ANIZACIONAL
Dentro de 20463| 309 066
grupos
Total 20,486 311
Y_DESEMPEN |Entre grupos ,044 2 ,022 ,269 764
O_LABORAL
- Dentro de 25252| 309 082
grupos
Total 25,296 311

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.

Elaboracion: El autor
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En la Tabla N° 126, podemos observar que se aplicd la prueba de
ANOVA para identificar si existen diferencias entre los grupos ocupacionales
y el clima organizacional, observando que el grado de significancia para el
clima es P= 0,844 que es mayor a 0,05 por lo que se acepta la hipotesis nula,
en este caso se determina que no existen diferencias entre el grado de clima
organizacional segun los grupos ocupacionales. También se observa que el
desempenfo tiene un valor de P = 0,764 que es mayor a 0,05 por lo cual se
asuma que la hipétesis es nula, determinando que no existen diferencias entre

el grado de desemperio laboral segun los grupos ocupacionales.

» Comparacion segun tiempo de servicio con el Clima
Organizacional y el Desempeio Laboral.

Ho: El grado de CLIMA ORGANIZACIONAL LABORAL y DESEMPENO
LABORAL no es diferente segun el tiempo de servicio del personal
administrativo de los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi —
Ecuador.

H1: El grado de CLIMA ORGANIZACIONAL LABORAL y DESEMPENO
LABORAL si es diferente segun el tiempo de servicio del personal
administrativo de los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi —
Ecuador.

Tabla 127. Comparacion segun tiempo de servicio con el Clima
Organizacional y el Desempeio Laboral.

ANOVA
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
X_CLIMA_ORG |Entre grupos 127 3 ,042 ,640 ,590
ANIZACIONAL ' Bentro de
grupos 20,359 308 ,066
Total 20,486 311
Y_DESEMPEN | Entre grupos ,073 3 ,024 ,297 ,828
O-LABORAL I Dentro de 25,223 308 082
grupos
Total 25,296 311

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.

Elaboracion: El autor
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En la tabla N° 127 podemos observar que se aplicé la prueba de ANOVA
para poder identificar si existen diferencias entre el tiempo de servicio y el
clima organizacional, en el que se establece que el grado de significancia para
el clima es P= 0,590 que es mayor a 0,05 por lo tanto se asume que la
hipotesis nula, en este caso se observa que no existe diferencia entre el grado
de clima organizacional segun el tiempo de servicio. También se pudo
observar que el desempeno tiene un valor de P = 0,828 que es mayor a 0,05
por lo que asume la hipétesis nula que determina que el grado de desempeno

laboral no es diferente del tiempo de servicio.

» Comparacion segun condicion laboral con Clima Organizacional y

el Desempeno Laboral.

Ho: El grado de CLIMA ORGANIZACIONAL LABORAL y DESEMPENO
LABORAL no es diferente segun la condicién laboral del personal
administrativo de los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi —

Ecuador.

H1: El grado de CLIMA ORGANIZACIONAL LABORAL y DESEMPENO
LABORAL si es diferente segun la condicion laboral del personal
administrativo de los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi —

Ecuador.

Tabla 128. Comparacion segun condicién laboral con el Clima
Organizacional y el Desempeio Laboral.

ANOVA
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
X_CLIMA_ORG | Entre grupos ,045 2 ,023 ,343 ,710
ANIZACIONAL
Dentro de 20,440 309 066
grupos
Total 20,486 311
Y_DESEMPENO | Entre grupos ,093 2 ,046 567 ,568
_LABORAL
Dentro de 25203 309 082
grupos
Total 25,296 311

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.

Elaboracion: El autor
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Asi mismo en la Tabla N° 128 se puede observar que se aplico la prueba
de ANOVA para poder identificar si existen diferencias entre la condicion
laboral y el clima organizacional en el que se identifica que el grado de
significancia para el clima es P= 0,710 que es mayor a 0,05, por lo tanto se
acepta la hipotesis nula, en este caso se demuestra que el grado de clima
organizacional no es distinto segun la condicion laboral. También se puede
ver que el desempefio tiene un valor de P= 0,568 que es mayor a 0,05 por
que se asume la hipotesis nula que determina que el grado de desempero
laboral no es diferente a la condicién laboral.

5.2. Presentacion de resultados
Con relacion al de comparacion de las hipétesis, se pudo determinar lo
siguiente:
a. Que el clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempeno laboral del personal administrativo de los Distritos de salud

publica de la provincia de Manabi.

Tabla 129. Hipotesis general

Correlaciones
X_CLIMA_ORG | Y_DESEMPENO
ANIZACIONAL _LABORAL
Rho de X_CLIMA_ORGANIZA |Coeficiente de 1.000 870"
Spearman | CIONAL correlacién ’ ’
Sig. (bilateral) . ,000
N 312 312
Y_DESEMPENO_LAB | Coeficiente de o
ORAL Correlacién 870 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 312 312

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.

Elaboracion: El autor

Hg: El Clima Organizacion se relacién con el Desempeio Laboral del
personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de Manabi —
Ecuador. La correlacién es positiva con un 0,870 y de alta relacién a un nivel

de significancia menor a 0,001. Un mejor clima organizacion influye de manera
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positiva en el desempeno laboral del personal administrativo de los Distritos

de Salud de la Provincia de Manabi — Ecuador.

Tabla 130. Hipotesis especifica 1 Autorrealizacion y Confiabilidad

X1_AUTOREALIZ Y1_CONFIABILIDA
ACION D

Rho de | X1_AUTOREA | Coeficiente 1,000 ,809”
Spear LIZACION de correlacién

man Sig. (bilateral) . ,000

N 312 312

Y1_CONFIABI Coeficiente ,809™ 1,000
LIDAD de correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

“N” 312 312

“Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.”

“Elaboracion: El autor”

La autorrealizacion se relaciona con la confiabilidad de “los Distritos de
Salud de la Provincia de Manabi. La correlacion es positiva 0,809 y de relacion
alta a un nivel de significancia menor a 0,001, lo que es menor a 0,05. Con un
mejor nivel de autorrealizacion se aumentara la confiabilidad del personal
administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de Manabi — Ecuador”.

Tabla 131. “Hipotesis especifica 2 Autorrealizacion y Productividad”

Correlaciones
“X1_AUTORE | “Y5_PRODUCTIVIDA
ALIZACION” D”
“Rho de “X1_AUTOREAL | “Coeficiente de "
Spearman” IZACION” correlacién” 1,000 ,809
“Sig. (bilateral)” . ,000
“N” 312 312
“Y5 PRODUCTI | “Coeficiente de -
VIDAD” correlacién” 809 1,000
“Sig. (bilateral)” ,000 .
“N” 312 312

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.

Elaboracion: El autor

La autorrealizacidn se relaciona con la productividad de los Distritos de
Salud de la Provincia de Manabi — Ecuador. La correlacién es positiva 0,809 y

de la relacién alta a un nivel de significancia menor a 0,001. Una mayor
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autorrealizacién tendra como aporte positivo mayor productividad del personal
administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Tabla 132. Hipotesis especifica 3 Involucramiento laboral y

Comunicacion
X2_INVOLUC | Y2_COMUNIC
RAMIENTO_L ACION
ABORAL
Rho de | X2_INVOLUCRAMI | Coeficiente de 1,000 ,885
Spear ENTO_LABORAL correlaciéon
man Sig. (bilateral) ,000
N 312 312
Y2_COMUNICACI Coeficiente de ,885 1,000
ON correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 312 312

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.

Elaboracion: El autor

El involucramiento laboral se relacion la comunicacion de los Distritos
de Salud de la Provincia de Manabi — Ecuador. La correlacién es positiva 0,885
y de relacion alta a un nivel de significancia de 0,001 lo que es menor a 0,05.
Un mayor involucramiento laboral aportara positivamente en la comunicacién

del personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de Manabi

— Ecuador.

Tabla 133. Hipotesis especifica 4 Involucramiento laboral y
Conocimiento de la labor

X2_INVOLUCR Y3_CONOCIMI
AMIENTO_LAB | ENTO DE_LA_
ORAL LABOR

Rhode | X2_INVOLUCR Coeficiente de 1,000 ,882"
Spear AMIENTO_LAB correlacion

man ORAL Sig. (bilateral) . ,000

N 312 312

Y3_CONOCIMI Coeficiente de ,882" 1,000
ENTO DE LA correlaciéon

LABOR Sig. (bilateral) ,000 .

N 312 312

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

El involucramiento laboral se relacion la comunicacion de los Distritos
de Salud de la Provincia de Manabi — Ecuador. La correlacién es positiva 0,882

y de relacion alta a un nivel de significacion de 0,001 lo que es menor a 0,05.
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Un mayor involucramiento laboral hard que se incremente el conocimiento de

la labor del personal administrativo de los Distritos Provincia de Manabi.

Tabla 134. Hipotesis especifica 5 Involucramiento laboral y

Responsabilidad
X2_INVOLUCR | Y8_RESPONSA
AMIENTO_LAB BILIDAD
ORAL

Rhode | X2_INVOLUCR Coeficiente de 1,000 ,882"

Spear AMIENTO_LAB correlacion
man ORAL Sig. (bilateral) . ,000
N 312 312
Y8_RESPONSA | Coeficiente de ,882" 1,000

BILIDAD correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 312 312

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracion: El autor

El involucramiento de la labor se relaciona con la responsabilidad de
los Distritos de Salud de la Provincia de Manabi — Ecuador. La correlacién es
positiva 0,882 y de relacion alta a un nivel de significancia de 0,001 lo que es
menor a 0,05. Un mayor involucramiento de la labor provocara que se
incremente positivamente la responsabilidad del personal administrativo de los
Distritos de Salud de la Provincia de Manabi — Ecuador.

Tabla 135. Hipotesis especifica 6 Supervision y Calidad en el servicio

X3 _SUPERVISI Y6_CALIDAD
ON EN EL
SERVICIO

Rhode | X3_SUPERVISI Coeficiente de 1,000 ,853"
Spear | ON correlacion

man Sig. (bilateral) . ,000

N 312 312

Y6_CALIDAD Coeficiente de ,853™ 1,000
EN EL | correlacién

SERVICIO Sig. (bilateral) ,000 .

N 312 312

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de

Manabi.

Elaboracion: El autor

La supervision se relaciona con la calidad en el servicio de los Distritos

de Salud de la Provincia de Manabi — Ecuador. La correlacién es positiva 0,853

y de relacion alta a un nivel de significancia de 0,001 lo que es menor a 0,05.
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Una mayor supervision provocara que se incremente positivamente la calidad

en el servicio en los Distritos de Salud de la Provincia de Manabi — Ecuador.

Tabla 136. Resultados de comparacion de medias
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Personal

Administrativo 2,19 2,19 2,34 2,26 2,19 2,23 2,26

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.

Elaboracion: El autor

Con base a los resultados obtenidos en las encuestas aplicadas, se pudo
determinar que el personal administrativo de los Distritos de Salud de la
Provincia de Manabi — Ecuador, percibe un regular clima organizacional, con
una media de 2,23, puntuacidén que se considera como desfavorable, ya que
la comparacion de medias obtenidas de sus variables tiene una valoracién
media baja. Esto hace que el desempefo laboral este ubicada en un 2,26,

considerando también esta puntuacién como poco aceptable.

La presente investigacién tuvo como premisa, identificar la percepcién del
Clima Organizacional, ademas de determinar la percepcion en sus
dimensiones, en todos los trabajadores de los Distritos de Salud de la

Provincia de Manabi — Ecuador.

Al respecto Palma (2004), afirma que el Clima Organizacional es la
percepcidn de los trabajadores con respecto a la institucion en la que prestan
sus servicios, dichas percepciones estan sujetas a diversas actividades,
interacciones y demas experiencias que cada miembro tiene con la empresa.

El estudio revela que la poblacion encuestada, percibe el clima

organizacion como desfavorable, lo cual evidentemente es preocupante
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porque afecta directamente al trabajador, pudiendo esto ocasionar la
destruccion del ambiente de trabaja, en consecuencia, se presentarian

conflictos y un bajo desemperio laboral.

Esta percepcion desfavorable debe ser corregida, de lo contrario se
reflejara la existencia de falta de compromiso con sus actividades laborales,
relaciones interpersonales seran disminuidas y su estancia en la organizacién

se tornara incomoda.

Sin embargo, con base a los resultados obtenidos, es pertinente potenciar
el clima organizacional con el manejo del talento humano en la organizacion,
el cual debe se debe orientar en la busqueda de la calidad de vida en el trabajo,
ya que este representa el factor relevante que permite la satisfaccion de las

necesidades personales con la actividad que realizan en la organizacion.
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5.2.1. Tabla 137. Relacion de las dimensiones de clima organizacional y de las dimensiones de desempeno laboral

Correlaciones

Y3_CO Y10_DIS
X2_INV NOCIMI | Y4_RES Y9 _COM | PONIBILI
X1_AU | OLUCR X5_CON ENTO_ | OLUCIO Y6_CALI PROMIS | DAD_PA
TOREA | AMIEN X4_COM | DICIONE | Y1_CON | Y2_CO | DE_LA | N_.DE_P | Y5_PRO | DAD_EN |Y7_TRAB| Y8 RES | O_DE_ID | RA_EVE
LIZACI | TO_LA | X3_SUPE | UNICACI | S_LABO | FIABILID | MUNIC | _LABO | ROBLEM | DUCTIVI | _EL_SER | AJO_EN_| PONSABI | ENTIFIC | NTUALID
ON BORAL | RVISION ON RALES AD ACION R AS DAD VICIO EQUIPO LIDAD ACION ADES
Rho de | X1_AUT | Coeficiente
Spearm | OREALI |de 1,000
an ZACION | correlacion
Sig.
(bilateral)
X2_INVO | Coeficiente
LUCRAM | de ,619” 1,000
IENTO_L | correlacién
ABORAL
Sig.
(bilateral) 000
X3_SUP | Coeficiente
ERVISIO | de ,259” 379" 1,000
N correlacion
Sig.
(bilateral) ;000,000
X4_COM | Coeficiente
UNICACI | de ,304” 271" 429" 1,000
ON correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000
X5_CON | Coeficiente
DICIONE | de ,283" ,3217 277" ,318” 1,000

correlacion
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S_LABO
RALES

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

,000

Y1_CON
FIABILID
AD

Coeficiente
de
correlacion

,809”

,505"

1747

,196”

,279"

1,000

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,002

,000

,000

Y2_COM
UNICACI
ON

Coeficiente
de
correlacion

,606"

,885"

3177

2717

,292"

,508"

1,000

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

,000

,000

,000

Y3_CON
OCIMIE
NTO_DE
_LA_LAB
OR

Coeficiente
de
correlacion

,600"

,882"

3217

,265"

,281"

,501"

,999”

1,000

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

Y4_RES
oLUCIO
N_DE P
ROBLEM
AS

Coeficiente
de
correlacion

,279”

,282"

446"

,770"

,265"

2127

,257"

,256"

1,000

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

Y5_PRO
DUCTIVI
DAD

Coeficiente
de
correlacion

,809”

,505"

1747

,196”"

,279"

1,000”

,508"

,501"

2127

1,000

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,002

,000

,000

,000

,000

,000

Y6_CALI
DAD_EN
_EL_SE
RVICIO

Coeficiente
de
correlacion

2147

,287"

,853"

,3117

144

,094

2717

,284"

,323"

,094

1,000

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

,000

,011

,097

,000

,000

,000

,097
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Y7 TRA
BAJO_E
N_EQUI
PO

Coeficiente
de
correlacion

,189"

,108

,238"

,759"

,269”

,120°

,128°

,119°

,240"

,120°

,134°

1,000

Sig.
(bilateral)

,001

,057

,000

,000

,000

,034

,023

,036

,000

,034

,018

Y8 RES
PONSAB
ILIDAD

Coeficiente
de
correlacion

,882"

3217

,265"

,281"

,501"

,999”

1,000”

,256"

,501"

,284"

1197

1,000

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,036

Y9_COM
PROMIS
O _DE |

DENTIFI
CACION

Coeficiente
de
correlacion

,282"

446"

,770"

,265"

2127

,257"

,256"

1,000”

2127

,323"

,240"

,256"

1,000

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

Y10_DIS
PONIBILI
DAD_PA
RA_EVE
NTUAL
DADES

Coeficiente
de
correlacion

,289"

,298"

,420”

,734"

,249"

,223"

2717

2717

,958"

,223"

,328"

2177

2717

,958”"

1,000

“Sig.
(bilateral)”

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de Manabi.

Elaboracién: El autor

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (Bilateral).

*. La correlacién es significativa al nivel 0,05 (Bilateral).
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La Tabla N® 137 muestra un nivel de correlacion positiva significativa entre
la autorrealizacion y la Confiabilidad; misma que es de (0,809), el analisis de
significaciéon es de 0,000 es menor a 0,05 e incluso menor a 0,01, esto
demuestra que la correlacién que es establecido es cierta.

Asi mismo se muestra que la autorrealizacion se relaciona
significativamente con la productividad con un nivel de correlacion positiva de
(0,809), el analisis de significacion es de 0,000 es menor a 0,05 e incluso

menor a 0,01, esto demuestra que la correlacion que es establecido es cierta.

De la misma manera se puede ver que el involucramiento laboral se
relaciona de manera significativa con la comunicacién con un nivel de
correlacién positiva (0,885), el analisis de la significacién 0,000 es menor a
0,05 e incluso menor a 0,01, esto demuestra que la correlacién que es
establecido es cierta.

Se observa ademas, que el involucramiento laboral se relaciona de
manera significativa con el conocimiento de la labor, con un nivel de
correlacién positiva (0,882), el analisis de la significacién 0,000 es menor a
0,05 e incluso menor a 0,01, esto demuestra que la correlacién que es
establecido es cierta.

También se muestra que el involucramiento laboral se relaciona de
manera significativa con la responsabilidad con un nivel de correlacién positiva
(0,882), el andlisis de la significacién 0,000 es menor a 0,05 e incluso menor

a 0,01, esto demuestra que la correlacion que es establecido es cierta.

La tabla ademas muestra que la supervisibn se relaciona
significativamente con la calidad en el servicio con un nivel de correlacién
positiva (0,853), el analisis de la significacién 0,000 es menor a 0,05 e incluso
menor a 0,01, esto demuestra que la correlacion que es establecido es cierta.
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6. CAPITULO VI: IMPACTOS

6.1. Propuesta para la solucion del problema

Plan de accién para el mejoramiento del clima organizacional para
alcanzar un mayor desempefio en el personal administrativo de los Distritos

de Salud de la Provincia de Manabi en Ecuador.
6.1.1. Antecedentes

El Clima Organizacional es una variable a la cual no se le dado la
relevancia que amerita, en los procesos administrativos del sistema de salud
publica en Ecuador, lo cual esta repercutiendo en el nivel de desemperio de
los Distritos de Salud de la Provincia de Manabi en Ecuador.

Las dimensiones que estan ligadas a la investigacion realizada con
respecto al clima son: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacién y condiciones laborales. De la misma manera las dimensiones
del desempernio laboral que permiten indicar la relacién de una variable sobre
otra son: confiabilidad, comunicacion, conocimiento de la labor, resolucion de
problemas, productividad, calidad en el servicio, trabajo en equipo,
responsabilidad, compromiso e identificacion y disponibilidad para
eventualidades.

Al respecto (Martin, 1990, pag. 97), manifiesta que el clima
organizacional es la agrupacion de actividades, atributos o propiedades que
son de manera relativa permanentes dentro de un ambiente de trabajo, las
cuales son percibidas, sentidas y experimentadas por todas las personas que

conforman la organizacién y que ademas influyen sobre su conducta.

Por su parte (Benavides, 2002, pag. 72), sefala que el desempefo
laboral, se relacion con competencias, ya que el trabajador a medida que
mejora sus competencias proporcionalmente mejora su desemperio. Para la
autora las competencias son comportamiento y destrezas visibles que la
persona aporta en un empleo para cumplir con sus responsabilidades de

manera eficaz y satisfactoria.
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Tomando en cuenta que un plan de accion es una presentacion
resumida de las tareas que deben realizarse por ciertas personas con el fin
de lograr un objetivo 0 meta, y que en muchos casos va de la mano del plan
de mejoramiento, ya que define un direccionamiento mediante en un espacio
para discutir el qué, como, cuando, con quien se realizaran las acciones, asi
como quienes son los responsables, cuales son los objetivos del plan de
accion y por ultimo el enfoque o a quien va dirigido.

Dentro de cada organizacion es necesario que se evallen a los equipos
de trabajo, ya que el éxito de la organizacién depende en gran parte del
desempefo del personal que labora en ella, y mientras este sea evaluado y
monitoreado sera posible tomar decisiones y emprender acciones orientadas

a la obtencidén de mejores resultados en la productividad de la empresa.

En este sentido, ya conociendo la existencia de los puntos débiles, se
propone la elaboracion de un plan de accién que permita corregir todo aquello
que se ha detectado como una debilidad en el clima organizacional y que por
tanto se vera reflejada con su aplicabilidad en un mayor desempenio laboral.

6.1.2. Desarrollo del plan de accion

6.1.2.1. Fase: Clima Organizacional
Tabla 138. Plan de accion Clima organizacional
DIMEN | ACCIONES DE OBJETIVOS RESPONSABLE INDICADOR
SIONES MEJORA
Implementar Mejorar Talento Encuesta interna para
técnicas de | progresivamente | humano y | medir la satisfaccion
capacitacion vy | los procesos | personas personal luego de
desarrollo utilizados  para | encargadas de | capacitacion.
profesional como | alcanzar el | capacitar al
aporte al | crecimiento y | personal. Satisfaccion del
S crecimiento y | satisfaccion  del Personal.
‘© satisfaccién personal. SP = Numero de
«© . .
N personal asistentes satisfechos / #
§ de capacitados.
= Innovar en los | Mejorar las | Gerente, jefes | Entrevista para medir la
) procesos aptitudes de | inmediatos. mejora de aptitudes vy
2 estableciendo cada trabajador adaptabilidad a los
como premio | a través de este procesos de innovacion.
reconocimiento proceso de
laboral innovacion Aptitudes
Adaptabilidad a los
Procesos de Innovacion.
AAPI = # de trabajadores
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aras de optimizar
recursos que
beneficien
directamente los
componentes
laborales

trabajo en la
organizacion.

que reconocen
adaptacion a las
innovaciones / # de
entrevistados.
Disenar la | Lograr un | Jefes Inducciones, orientadas
evaluacion de | constante inmediatos, al logro y
desempeno con | desarrollo directivos, direccionamiento de
la participacion | operativo sistema de | manera activa y
del personal, | enfocado en | gestion integral. | participativa en el
para obtener | calidad y cumplimiento de los
resultados eficiencia, objetivos de la
operativos mediante la institucion,
] acorde a los | integracion y de
° objetivos y | todo el personal Involucramiento de
< necesidades del trabajadores IT = #
° mejoramiento trabajadores
= competitivo. participantes en
2 induccion. / # de
% trabajadores de la
o organizacion.
—g Motivar las | Promover  una | Talento Talleres de relaciones
2 relaciones mejor  relacién | humano humanas para mejorar
= interpersonales interpersonal actitudes del empleado
dentro y fuera de | tanto en la parte con orientacién al logro
la empresa. humana como en tanto profesional como
la parte institucional.
operativa.
Cambio de actitud CA =
Entrevista previa al taller
Vs entrevista después del
taller.
Establecer un | Lograr que los | Gerente, Toma de muestra de
proceso de | procesos de | directivos, trabajadores contratados
seleccién en | seleccién estén | jefes, a partir de la aplicacion
donde el | orientados a del nuevo esquema de
personal ademas | garantizar la seleccion. (Con
de tener el perfil | eficiencia del involucramiento directo
profesional a fin | trabajador y el del Jefe de éarea para
al puesto a | desarrollo 6ptimo evaluar percepcion de
ocupar, posea | de sus calidad de tareas).
valores sélidos y | actividades en el
c calidad humana. | puesto de trabajo Resultados de eficiencia
:% de nuevos trabajadores
'S RENT = # de tareas
o asignadas /
s cumplimiento de tareas.
n Controlar Garantizar los | Directivos, A través de entrevista
permanentement | suministros talento medir la disponibilidad y
e funciones y | oportunos y | humano, jefes | uso de los recursos
procesos correctos  para | inmediatos necesarios para el
operativos en | cada area de desarrollo de las

actividades laborales en
cada area de trabajo.

Uso vy
recursos.

entrega de
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UER = Cantidad de
recursos entregados por
area / cantidad de
recursos solicitados.

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.
Elaboracion: El autor

6.1.2.2. Fase: Desempeno Laboral

Tabla 139. Plan de accion Desempeno Laboral

DIMEN | ACCIONES DE OBJETIVOS RESPONSABLES ENFOQUE
SIONES MEJORA
Establecer Crear una guia | Gerente, jefes | Socializacion de guia
mecanismos de | reglamentaria inmediatos, reglamentaria y posterior
control de | para lograr la | coordinadores. | evaluacion.
. efectividad
cympllmlento operativa en el SDG = # de trabajadores
diario de | personal  que evaluados que cumplen
actividades Yy | coadyuve en el con guia normativa /
-] responsabilidad | desarrollo  de Muestra de trabajadores
3 es asignadas a | las  funciones evaluados que asistieron
E cada empleado. | administrativas a socializacién.
:.‘—3 Establecer Mejorar el | Gerente, jefes | Basados en la
s incentivos en | desempefo inmediatos, evaluacion de
o base al nivel de | laboral coordinadores. desempeno con reglas
desemperio y de escala de mejora.
resultados
obtenidos por el Aplicacion de incentivo
trabajador en su ADI = Resultado
area ponderado de escala vs
nivel y tipo de incentivo a
aplicarse.
Establecer un | Crear Gerente, Mejora de relaciones de
ambiente de | programa de | directivos, jefes, | trabajo permitiendo, una
comunicacién sugerencias Yy | y empleados. escucha activa de las
“Puertas opiniones para opiniones del personal
abiertas” por | el cliente relacionadas con su
parte del Director | interno de la area.
y los jefes de | empresa
area Sugerencias y opiniones
respondidas. SOR = #
numero de sugerencias u
opiniones respondidas. /
# de sugerencias u
opiniones remitidas.
Organizar Incentivar al | Gerente, Taller para que los
5 reuniones  tipo | personal para | directivos, jefes. | empleados se sientan
‘S taller como | que aporten parte importante de los
3 minimo una vez | ideas de mejora procesos.
'c al mes, en donde | sobre los
g el empleado | procesos en Aportacion de ideas y
8 pueda hacer | sus labores vy sugerencias. AlIS = #

numero ideas y
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consulta o]
sugerencias

valorar
aportes.

Sus

sugerencias aportadas
en taller / de asistentes
a taller.

Crear esquemas
conductuales
hacia el
liderazgo

Generar en los
Distritos una
atmasfera que
sea positiva
para el trabajo.

Gerente,
directivos, jefes.

Conferencias
especializadas para
mejorar el ambiente de
trabajo, medidas luego
con entrevista.

Atmosfera de trabajo.

AT = # opiniones
- positivas sobre
8 conferencia / # de
) asistentes a conferencia.
) Organizar planes | Identificar las Gerente, Identificacion de
3 de capacitaciéon | falencias en el | directivos, jefes. | falencias por areas.
o para todo el | trabajo por area
c personal de | que me Plan de capacitacién
-dg’ acuerdo a las | permitirdn optimo.
S necesidades de | desarrollar un PCO = # capacitaciones
Q la institucion plan de realizadas / # de
o capacitacion falencias detectadas
O Optimo
Mejorar el | Lograr un mejor | Jefes inmediatos, | Taller de trabajo.
método para | proceso de | directivos,
redefinir el | induccion, sistema de | Mejora de
proceso de | orientacién al | gestion integral. | direccionamiento
induccion del | logro y institucional. MDI = #
personal y | direccionamient talleres realizados / #
evaluar siesuna | o de la tarea niamero de procesos
contratacion institucional elaborados.
o necesaria  que
.";3 beneficie a la
= empresa.
S Implementar un | Reconocer que | Gerente, jefes | Basados en la
3 incentivo como | el  trabajador | inmediatos, evaluacion de
o una linea de | pueda realizar desempeno con reglas
carrera que | otras funciones de ascenso.
reconozca la | y ascender
labor del Aplicacién de incentivo
empleado. de ascenso.
ADIA =  Resultado
ponderado de escala vs
nivel y tipo de incentivo
de ascenso a aplicarse.
Registrar Incentivar la | Gerente, jefes | Encuesta de satisfaccion
o constantemente | excelencia en el | inmediatos, sobre reclamaciones,
2 insatisfacciones | servicio, coordinadores. previo haber capacitado
g del personal vy | utilizando al personal.
7] buscar mecanismos de
© soluciones que | estimulacion Calidad de atencion al
S mejoren la | tanto personal cliente.
o] calidad de | como CAC = # de
3 servicio profesional reclamaciones
T realizadas por clientes / #
o de reclamaciones

solucionadas.
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Establecer Fomentar la | Gerente, Implementacion de
actividades  de | creatividad y la | directivos, jefes, | buzdn de sugerencias.
emision de | motivacion y empleados
opinion, mediante la Atencion al Buzéon de
mediante un | comprension vy sugerencia. ABS = # de
buzén de | escucha activa. sugerencias recibidas / #
sugerencias de sugerencias
acogidas.
“Involucrar al | Exteriorizar la | Gerente, Focus Group. Para que
empleado en la | variedad de | directivos, jefes. | los empleados
toma de | temas en las participen con
decisiones que | que se necesita opiniones.
afecte en el | delaopinién de
desarrollo de sus | ellos. Aportacion de
actividades”. opiniones en toma de
decisiones. AOTD = #
o numero opiniones
3 recibidas en  focus
% group / # de opiniones
© acogidas.
c Establecer Establecer Gerente, Basados en la
S compensaciones | formas de | directivos, jefes. | evaluacién de
3 econdmicas reconocimiento desempeno con reglas
o laborales como | que motiven al de compensacion.
reconocimiento a | personal
la labor con | incidiendo Aplicacién de
responsabilidad | positivamente compensacion.
en su ADC = Resultado
desemperio ponderado de escala vs
nivel y tipo de de
compensacion a
aplicarse.

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.
Elaboracion: El autor

6.2. Costo de implementacion de la propuesta.

El objetivo general de esta investigacion, esta centrado en comprobar
que el clima organizacional influye en el desempeno laboral de los
trabajadores administrativos de los Distritos de Salud de la Provincia
de Manabi — Ecuador, lo cual ha quedado verificado en base a los
resultados obtenidos en la investigacion, considerando que el analisis
de correlacion de la variable X clima organizacion y la variable Y
desempeno laboral es positiva 0,870 y de alta influencia. Considerando
que los Distritos de Salud son las entidades que se encargan de prever
y proveer la salud de una gran mayoria de habitantes y por lo tanto se

convierten en los elementos fundamentales como pilares de un pais.



265

Se propone dar a conocer a los directivos de los Distritos de Salud
involucrados en este estudio los resultados obtenidos por medio de
charlas y otros talleres en donde también sean involucrados tanto el

personal administrativo como el personal operativo.

Tabla 140. Costo de la propuesta

DESCRIPCION
PROGRAMA DE CANTIDAD COSTO/ COSTO/
CAPACITACION UNITARIO TOTAL

Mediante charlas dar a conocer 6 350 2.100
resultado de investigacion
Dictar talleres en temas de Clima 6 350 2.100
Organizacional y Desempeiio
Laboral
Programacién de talleres en 6 350 2.100
temas de:
e Autorrealizacién
e Involucramiento laboral
e Supervisién
e Confiabilidad
e Comunicacién
e Conocimiento de la labor.
e Productividad.
e C(Calidad en el Servicio

(clientes internos o}

externos)
® Responsabilidad
TOTAL 6.300

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi.
Elaboracion: El autor

6.3. Beneficios que aporta la propuesta

En el transcurso de muchos afos, los servicios que debian ser
entregados por el Estado a las familias ecuatorianas, llegaban solamente a
unos pocos. Donde la mayoria de estos beneficios se concentraba en ciertos
y determinados sectores del pais, por tal razén un gran numero de personas
no tenian acceso de forma adecuada a los servicios de salud, educacién,

viviendo, policia, agua potable, energia eléctrica, entre otros servicios.



266

Debido a esta situacion, el Gobierno Nacional decidié procurar
mecanismos alternativos para logran una distribucién més equitativa y mejor
de los servicios hacia la poblacion. Desde entonces la estrategia ha estado
dirigida a la promocién de la descentralizacion y desconcentracion del Estado.

Es evidente que por muchos anos, los servicios que debia entregar el
Estado a las familias ecuatorianas solo llegaban a unos pocos. La mayoria de
beneficios se concentraba en ciertos sectores del pais, por lo que muchas
personas no podian acceder a adecuados servicios de salud, educacion,

vivienda, policia, agua, energia eléctrica, entre otros.

Debido a esta situacion, el Gobierno Nacional decidié buscar una forma
para distribuir mas y mejores servicios a la poblacion. Desde entonces, la
estrategia ha sido promover una verdadera descentralizacién vy
desconcentracion del Estado.

La descentralizacion tiene por significado la transferencia de
responsabilidades y recursos desde el gobierno central hacia los gobiernos
provinciales, municipales y parroquiales (Gobiernos  Auténomos
Descentralizados, GAD).

Por otra parte, la desconcentracidon consiste en el traslado de los
servicios que ofrece una entidad nacional (ministerio) hacia una dependencia
de nivel zonal, provincial, distrital. La entidad nacional es la que controla y
asegura la calidad y buen cumplimiento de los servicios.

En conclusion, la descentralizacion y la desconcentracion procuran que
los recursos econdmicos, asi como las responsabilidades, servicios vy
beneficios, no sean concentrados en un solo lugar o pocos, sino que estos
sean administrados de manera equitativa y responsable en todos los rincones
del pais.

Es asi que para alcanzar el buen vivir el gobierno ecuatoriano consider6
indispensable la transformacion del Estado, y asi garantizar la distribucion y
provision de bienes y servicios publicos de calidad para toda la ciudadania.
En ese orden de ideas el gobierno ecuatoriano en el afio 2012, en un trabajo
realizado conjunto con la coordinacion de la Secretaria Nacional de
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Planificacion y Desarrollo, SENPLADES, promueven la desconcentracion del
Estado.

Los Distritos de Salud Publica del Ecuador desde el afo 2012, estan
regidas por las normativas establecidas por la Ley Organica del Sistema
Nacional de Salud, teniendo como ejecutor de estas normativas al Ministerio
de Salud Publica (MSP).

La evaluacién de desempefio se realiza de manera periddica de
conformidad exclusiva de la normativa que fue promulgada por el Ministerio
de Salud Publica. Con base a lo anteriormente expuesto, la presente
propuesta toma como referencia parte de la estructura contenida en dicho
ministerio y considera en consecuencia, uno de los componentes mas
importantes en ella, como lo es la Gestion Organizacional por procesos, que
tiene cierta vinculacion o acercamiento con la variable independiente de esta

investigacién, es decir el clima organizacional y el desempefio laboral.

Los beneficios de la propuesta favorecen e inciden a los doce Distritos de
Salud Publica, lo cual ha sido el motivo del presente proyecto, ya que al contar
con aspectos de la autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacién y condiciones laborales, asi como con una confiabilidad,
comunicacién, conocimiento de la labor, resolucion de problemas,
productividad, calidad en el servicio, trabajo en equipo, responsabilidad,
compromiso e identificacién y disponibilidad para eventualidades, en donde
su personal se sienta comprometido y motivado, esto permitird que alcancen
un desempenio laboral éptimo de su talento humano que a su ves permitira
cumplir con sus objetivos estratégicos institucionales, favoreciendo el
crecimiento y desarrollo de su personal.
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DISCUSION

El buen funcionamiento de cualquier institucién u organizacién, depende
del personal capacitado con el que cuente, cuyo desempefo debe ser el
mejor; pero esto a su vez obedece al tipo de clima organizacional que exista
en las mismas, mismo que debe ser el mas adecuado posible para garantizar
la satisfaccidn del personal a nivel laboral y por tanto se vea reflejado en un

excelente desempeno.

El clima organizacional comprende un conjunto amplio y flexible de la
influencia ambiental en la motivacion, siendo esta una de las cualidades o
propiedades del ambiente organizacional que es percibido o experimentado
por sus miembros y que a la vez influyen en su comportamiento. (Chiavenato
l., 2011, pag. 74)

En el contexto de interpretar y comprender los resultados de la investigacion,
se debe partir bajo la perspectiva de los datos obtenidos, los cuales evidencian
el logro de la mismay la relacidon entre el clima organizacional y el desempeiio
laboral del personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi — Ecuador, la misma que es positiva y significativa alcanzando un nivel
de (0,870), con una significancia de 0,00 que es menor a 0,05 e incluso menor
a 0,01 lo que permite demostrar que la correlacion que se ha establecido es

cierta.

Otros estudios internacionales y nacionales exploraron también la
relacion entre las dos variables y determinaron que existe relacion entre
ambas variables. Por ejemplo, en Nicaragua, Zans (2016) al estudiar la
relacion entre clima organizacién y el desemperio laboral de los trabajadores
administrativos y Docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAM comprobé que existe alta relacion entre estas dos
variables. En Ecuador, Montesdeoca (2017) explor6 también la relacién entre
el clima organizacion y el desempefio docente de la Unidad Educativa
Particular Santo Domingo de Guzman — Quito, comprobandose que existe
relacion significativa en esas dos variables. De la misma manera, en Peru, el
estudio de Guzman (2015) sobre la relacion entre el clima organizacién y el

desempeno Docente en los I.S.T.P. Trujillo y Florencia de Mora, sirvié para
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determinar que los trabajadores experimentan inconformidad con respecto al
clima organizacional vigente. Es decir, el clima no solo se relaciona con el
desempeno de los trabajadores de una organizacion, sino que influye en la
calidad de dicho desemperfio.

En el presente estudio logro determinar que el clima organizacional y el
desempefio laboral se relacionan significativamente, lo que quiere decir que
este resultado debe tomarse en cuenta para trabajar sobre acciones
afirmativas y de mejora en el clima organizacional de los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador, asi como también en la
capacitacion y preparacion al personal, para que asi tenga un mejor
desempefio en provecho de los usuarios de las unidades de salud. Ante lo
expuesto es menester manifestar que si las autoridades de los Distritos en
mencion anhelan que el personal este contento y satisfecho, por supuesto con
un desempeno optimo, por lo tanto se deben preocupar por fomentar y

mantener un clima saludable y armonioso.

La investigacién tuvo por finalidad verificar también siete objetivos
especificos. El primero de ellos fue establecer en qué medida la
autorrealizacion se relaciona con la confiabilidad del personal administrativo
de los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador. La
autorrealizacién es la satisfaccion que tiene una persona de haber alcanzado
y cumplido diversas metas personales, que constituyen parte de su desarrollo
y su potencial humano, donde los individuos exponen al maximo sus
capacidades, habilidades o talentos a fin de ser y hacer aquello que se
quieres. Por otro lado, la confiabilidad es la posibilidad de confiar en una
persona o cosa. Basicamente a nivel laboral la confiabilidad existe cuando un
trabajador posee la capacidad de desempefarse eficaz y eficientemente en
todos los procesos, sin cometer errores derivados del actuar y del
conocimiento individual. La prueba de hipétesis para la verificacién del primer
objetivo especifico demostr6 que existe una relacion positiva muy significativa
entre la autorrealizacion y la confiabilidad, misma que tiene un nivel de
correlacién de (0,809). En este sentido es de importancia que los distritos de
salud publica de Manabi, incentiven y apoyen la autorrealizacion, ya que esto
aumentaria la confiabilidad en los trabajadores.
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También se decidié6 determinar en qué medida la autorrealizacion se
relaciona con la productividad del personal administrativo de los Distritos de
Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador. Siendo la productividad
un indicador de eficiencia que se obtiene de la relacion entre la cantidad de
algo que hemos producido” y la cantidad de recursos que hemos empleado

para producirlo.

Los resultados demostraron que entre estas dos dimensiones existe un
nivel de correlacién positivo y alto de (0,809). De acuerdo a este resultado se
concluye que al impulsar la autorrealizacion en los trabajadores de éstos

Distritos, se lograra una mayor productividad.

Otra asociacién importante en esta investigacion fue entre el
involucramiento laboral y la comunicacion. Se plasmé en el tercer objetivo
especifico: Identificar en qué medida el involucramiento laboral se relaciona
con la comunicacién del personal administrativo de los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador. El involucramiento laboral es
una percepcién que mide el grado de identificacion psicoldgica de un individuo
con su trabajo, y que relacionado directamente con el nivel de desempeiio, al
ser una respuesta efectiva en la identificacion de una organizacion basada en
un sentimiento de pertenencia y responsabilidad. Por otro lado, la
comunicaciéon es el proceso de transmision de informacion en el que
intervienen un emisor y en receptor y que es usado por las personas como
medio de conexion para transmitir o intercambiar mensajes. La prueba de
hipotesis indico que entre las variables comparadas existe una alta relaciéon y
positiva entre estas dos dimensiones el mismo que tiene un nivel de (0,885).
Ante este resultado se identifica que al existir mayor involucramiento laboral
por parte del personal de los Distritos de salud, existira mayor comunicacion,

dado que se daria una interrelacion comunicativa entre areas y trabajadores.

Seguidamente en el cuarto objetivo especifico, se decidié determinar en
qué medida el involucramiento laboral se relacionan con el conocimiento de
la labor del personal administrativo de los Distritos de Salud Publica de la
Provincia de Manabi — Ecuador. Siendo el conocimiento de la labor la
capacidad que tiene una persona para colaborar en su entorno profesional y
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en la organizacién del trabajo, la misma que tiene destrezas y aptitudes
necesarias para ejercer una profesion, y que puede resolver los problemas
profesionales de forma autdbnoma y flexible. La prueba de hipétesis indicé que
entre existe relacion alta y positiva significativa entre estas dos dimensiones
el mismo que tiene un nivel de (0,882). En consecuencia este resultado
permite observar que al existir mayor involucramiento de la labor por parte del

personal de los Distritos de salud, mayor sera el conocimiento de la misma.

Otra asociacién importante que se establecié fue con el quinto objetivo
especifico en donde se quiso establecer en qué medida el involucramiento
laboral se relaciona con la responsabilidad del personal administrativo de los
Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador. La
responsabilidad es el cumplimiento de las obligaciones, asi como la accién de
responder ante un hecho y de asumir las consecuencias generadas tras un
suceso que fue realizado de manera consciente e intencionada. La prueba de
hipotesis indicd que existe una relacién alta y positiva y significativa entre
estas dos dimensiones el mismo que tiene un nivel de (0,882). De acuerdo
con este resultado se concluye que mientras mayor sea el involucramiento
laboral por parte del personal de los Distritos de salud, mayor sera la

responsabilidad que asuman los mismos en cuanto a sus labores.

Se decidié también en el sexto objetivo especifico, evaluar en que
medida la supervision se relaciona con la calidad en el servicio del personal
administrativo de los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi —
Ecuador. Siendo en este caso la supervision la observacién regular y el
registro de las actividades que se ejecutan y llevan a cabo en un trabajo o en
cualquier tipo de actividad con el fin de controlar la manera en que progresan
dichas acciones. Por otro lado, la calidad en el servicio viene a ser la
satisfaccion de las necesidades y expectativas del cliente, por tanto se resume
en el resultado de la evaluacién de cumplimiento que realiza el consumidor
como aptitud de uso. La prueba de hipdtesis indicd que existe una relacion
alta y positiva y significativa entre estas dos dimensiones el mismo que tiene
un nivel de (0,853). Ante este resultado se concluye que entre mas frecuente
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sea la supervisiébn mejor seré la calidad en el servicio, dado que esto implica

a las guias de cumplimiento en los protocolos de calidad.

Por ultimo, se decidié determinar qué diferencias existen entre las
variables sociodemograficas con el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal administrativo de los Distritos de Salud Publica de la
Provincia de Manabi — Ecuador. Entre las que se pudo demostrar que solo
existen diferencias significativas tanto para el clima como para el desempefio,
segun el sexo puesto que para ambas variables el grado es distinto tanto para
hombres como para mujeres. De la misma manera se encontraron diferencias
significativas en ambas variables segun los distritos, lo que quiere decir que
tanto el clima como el desempefio son distinto en cada distrito.

Por lo tanto, el clima organizacional y el desempefo laboral de los
trabajadores de los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi —
Ecuador, se relacionan de forma muy significativa. Es por ello que las
autoridades de estos distritos deberian tener total preocupacion en este
sentido y buscar acciones que permitan fortalecer el clima para que éstas a
su vez repercutan de manera positiva en logro de un buen desempeno. Estas
acciones deben estar alineadas de acuerdo a los resultados obtenidos en
donde se han podido observar que se encuentra la mayor debilidad en cuanto
a las correlaciones de las dimensiones, las mismas que son: autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion, conocimiento de la labor,

productividad, responsabilidad y calidad en el servicio.
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CONCLUSIONES

> [Enrelacion al objetivo general:

Demostrar que el Clima Organizacional se relaciona con el
Desempeio Laboral del personal administrativo de los Distritos de
Salud de la Provincia de Manabi — Ecuador.

Del resultado obtenido en las encuestas, se puede afirmar que el Clima
Organizacional se relaciona con el Desempefio Laboral del personal
administrativo de los Distritos de Salud Publica de la provincia de Manabi.
Ademas, la correlacién es positiva y significativa, logrando alcanzar un
nivel de (0,870), con una significancia de 0,00 que es menor a 0,05 e
incluso menor a 0,01 lo que demuestra que la correlacion que se establecid
previamente es cierta. En consecuencia y conclusion se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.

Estos resultados permiten concluir en que los trabajadores
encuestados consideraron que ambas variables son de nivel alto, y por
tanto se deduce que la existencia de un buen clima organizacion

favorecera el buen desempefio laboral.

> En relacion al primer objetivo especifico:

1. Establecer en qué medida la autorrealizacion se relaciona con la
confiabilidad del personal administrativo de los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

La autorrealizacion se relaciona de forma significativa con la
confiabilidad del personal administrativo de los Distritos de Salud de la
Provincia de Manabi, con un nivel de correlacién positiva (0,809), una
significancia de 0,000 que es menor a 0,05 e incluso menor a 0,01 esto
demuestra que la correlacion que se ha establecido es cierta. Por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.
En consecuencia se concluye que al incentivar y apoyar la
autorrealizacién, aumentaria la confiabilidad en los trabajadores de los

Distritos de salud.
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> En relacion al segundo objetivo especifico:

2. Determinar en qué medida la autorrealizacion se relaciona con la
productividad del personal administrativo de los Distritos de
Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

La autorrealizacion se relaciona de forma significativa con
productividad del personal administrativo de los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador, con un nivel de
correlaciéon positiva (0,809), una significancia de 0,000 que menor a
0,05 e incluso menor a 0,01 esto demuestra que la correlacién que se
ha establecido es cierta. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alternativa. De acuerdo a este resultado se ultima
que al impulsar la autorrealizacién en los trabajadores de éstos
Distritos, se logrard una mayor productividad.

> En relacion al tercer objetivo especifico:

3. Identificar en qué medida el involucramiento laboral se relaciona
con la comunicacion del personal administrativo de los Distritos

de Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

El involucramiento laboral se relaciona de forma significativa con la
comunicacion del personal administrativo de los Distritos de Salud
Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador, con un nivel de
correlacién positiva (0,885), una significancia de 0,000 que es menor a
0,05 e incluso menor a 0,01 esto demuestra que la correlacién que se
ha establecido es cierta. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alternativa. Ante este resultado se identifica que al
existir mayor involucramiento laboral por parte del personal de los
Distritos de salud, existira mayor comunicacién, dado que se daria una

interrelacion comunicativa entre areas y trabajadores.
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> En relacion al cuarto objetivo especifico:

4. Determinar en qué medida el involucramiento laboral se relaciona
con el conocimiento de la labor del personal administrativo de los
Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

El involucramiento laboral se relaciona de forma significativa con el
conocimiento de la labor del personal administrativo de los Distritos de
Salud de la Provincia de Manabi, con un nivel de correlacién positiva
(0,882), una significancia de 0,000 que es menor a 0,05, e incluso es
menor a 0,05 e incluso menor a 0,01 esto demuestra que la correlacién
que se ha establecido es cierta. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nulay se acepta la hipotesis alternativa. Ante este resultado se observa
que al existir mayor involucramiento de la labor por parte del personal

de los Distritos de salud, mayor sera el conocimiento de la misma.

> En relacidn al quinto objetivo especifico:

5. Establecer en qué medida el involucramiento laboral se relaciona
con la responsabilidad del personal administrativo de los Distritos
de Salud Publica de la Provincia de Manabi — Ecuador.

El involucramiento laboral se relaciona de forma significa con la
responsabilidad del personal administrativo de los Distritos de Salud de
la Provincia de Manabi - Ecuador, con un nivel de correlacién positiva
(0,882), una significancia de 0,000 que es menor a 0,05, e incluso es
menor a 0,05 e incluso menor a 0,01 esto demuestra que la correlacion
que se ha establecido es cierta. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis alternativa. De acuerdo con este resultado
se establece que mientras mayor sea el involucramiento laboral por
parte del personal de los Distritos de salud, mayor sera la

responsabilidad que asuman los mismos en cuanto a sus labores.
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> En relacion al sexto objetivo especifico:

6. Evaluar en qué medida la supervision se relaciona con calidad en
el servicio del personal administrativo de los Distritos de Salud Publica
de la Provincia de Manabi — Ecuador.

La supervision se relaciona de forma significativa con la calidad en
el servicio del personal administrativo de los Distritos de Salud de la
Provincia de Manabi, con un nivel de correlacién positiva (0,853), una
significancia de 0,000 que es menor a 0,05, e incluso menor a 0,05, e
incluso es menor a 0,05 e incluso menor a 0,01 esto demuestra que la
correlacién que se ha establecido es cierta. Por lo tanto, se rechaza la
hipbtesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. Ante este resultado
se observa que entre mas frecuente sea la supervisidn mejor sera la
calidad en el servicio, dado que esto implica a las guias de
cumplimiento en los protocolos de calidad.

> Enrelacion al séptimo objetivo especifico:

7. Determinar las diferencias de las variables sociodemograficas con
el clima organizacional y el desempeno Ilaboral del personal
administrativo de los Distritos de Salud Publica de la Provincia de

Manabi — Ecuador.

Una vez analizadas todas las variables sociodemograficas con el
clima organizacional y el desempefo laboral se pudo observar que se
han presentado diferencias significativas en las siguientes: segun los

distritos y segun el sexo con respecto al clima y al desempenio laboral.

> Enrelacion a la confiabilidad de los instrumentos utilizados:

8. Con relacién a la confiabilidad de los instrumentos utilizados en la
investigacién, estos proporcionan la seguridad de las variables, la
problematica, los objetivos, asi como las hipdtesis estuvieron bien
planteados, ya que se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,970 lo que se
constituye en una fiabilidad Alta del instrumento.
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> En relacion a la literatura citada:

9. Con relacién a la literatura consultada, los resultados de Ila

investigacién revelan importantes y relevantes enfoques cronolégicos
de las variables de estudio y sus dimensiones, respecto a las teorias
cientificas relacionados al Clima Organizacional, esta agrupa a
diversos tedricos de la administracion clasica, contemporanea vy
moderna; por tanto ha quedado demostrado desde una orientacion
tedrica y practica que el presente estudio, permite adquirir nuevos
conocimientos e identificar de manera cientifica el problema planteado,
mismo que desde la perspectiva de los Distritos de Salud de la
Provincia de Manabi — Ecuador, muestra que hay mucho que hacer y
contribuir en la manera y procesos de como deben ser administrados,
por tales razones se toma como referencia cientifica de las mas
importantes fuentes y bases tedricas que estudian la segunda variable
de esta tesis doctoral, las cuales consolidad la mirada histérica de
escritores clasicos y neoclasicos, cuyas fundamentaciones
conceptuales, propician el apoyo cientifico de todas las investigaciones

que involucren estudiar el desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

1. Habiéndose probado que el clima organizacional se relaciona con el
desempeno laboral de los Distritos de Salud de la Provincia de Manabi —
Ecuador, por lo tanto es necesario que las autoridades de cada Distrito le
den mayor importancia al tema y en consecuencia implementen los
mecanismos necesarios en la busqueda de un continuo mejoramiento del
ambiente dentro de su organizacion, para de esta forma poder alcanzar un
aumento de su desemperio, para el cumplimiento efectivo de los objetivos
institucionales.

2. La autorrealizacion es determinante para lograr una mejor
confiabilidad en los distritos de salud de la provincia de Manabi, por tanto,
se debe implementar estrategias de crecimiento y satisfaccion personal y asi
lograr que el colaborador precise la proyeccion a futuro y pueda seguir
avanzando y a la vez sentirse realizado.

3. La autorrealizacidon es un aspecto sustancial para alcanzar la
productividad, por lo que es importante, implementar un incentivo como una
linea de carrera que reconozca la labor del empleado, reconociendo que el
trabajador pueda realizar otras funciones y ascender.

4. Por consiguiente, la dimension involucramiento laboral, es una de
las bases fundamentales para alcanzar una buena comunicacién, y frente a
los resultados obtenidos, es importante organizar reuniones tipo taller como
minimo una vez al mes, en donde el empleado pueda hacer consulta o
sugerencias para incentivar al personal para que aporten ideas de mejora
sobre los procesos en sus labores y valorar sus aportes.

5. La dimension involucramiento laboral, también es importante para
alcanzar un éptimo conocimiento de la labor, y frente a estos resultados, es
necesario organizar programas de capacitacién para todo el personal de
acuerdo a las necesidades de la institucién, identificando las falencias en el
trabajo por area que me permitiran desarrollar un plan de capacitacién
optimo.

6. Ladimensién involucramiento laboral, asi mismo es importante para
lograr una gran responsabilidad, por lo que se debe implantar programa de

compensacion laboral como reconocimiento a la labor con responsabilidad,
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estableciendo formas de reconocimiento que motiven al personal incidiendo
positivamente en su desempeio es importante organizar reuniones tipo taller
como minimo una vez al mes, en donde el empleado pueda hacer consulta
0 sugerencias para incentivar al personal para que aporten ideas de mejora
sobre los procesos en sus labores y valorar sus aportes.

7. Finalmente contar con una adecuada supervision es una premisa
para una excelente calidad del servicio, por lo que se recomienda, establecer
actividades de emision de opinién, mediante un buzdn de sugerencias,
fomentando la creatividad y la motivacion mediante la comprension vy
escucha activa.

8. Como fruto de esta investigacion se plantea una propuesta para que
las autoridades de los Distritos de salud de la provincia de Manabi,
implemente un Plan de Accion y de mejoramiento del clima organizacional
en cada distrito motivo del presente estudio, que tiene la finalidad alcanzar
un mayor desempeno en el personal administrativo con politicas y acciones
que beneficien a la organizacion y asi cumplan adecuadamente con su
responsabilidad ante la sociedad, como es la de otorgar servicios médicos y
sanitarios de calidad.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

El Clima Organizacional y su relacion con el Desempeino Laboral del Personal Administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de Manabi — Ecuador.

PROBLEMA INVESTIGACION OPERACIONALIZACION
Planteamiento del Problema Formulacion y | Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores
Sistematizacion
En los Distritos de Salud objeto de X1: X1.1: Promocién del
estudio se identifican problemas como, | Problema Principal | Objetivo General Hipotesis V. | desarrollo del
la inadecuada aplicacion de las fases de General Independiente | Autorrealizacion | personal (nimero de
administracion de personal ha generado .En qué medida el Determinar en qué X. nombramientos o]
una baja  productividad, escaso | ¢ima organizacional medida el clima | El clima | Clima ascenso del
desarrollo y se halimitado lacreacionde | go relaciona con el | ©rganizacional se | organizacional se | Organizacional X2: personal)
un clima laboral que propicie el desempefio  laboral relaciona con el | relaciona con el Involucramiento | X1.2:  Compromiso
desarrollo organizacional. del personal | desempefio laboral | desempefio con el éxito de la
administrativo de los | del personal | laboral del laboral organizacion,
Conocer las perspectivas del sistema | Distritos de Salud de | @dministrativo de los | personal Nimero de
sanitario, especialmente en salud | |a  Provincia de | Distritos de Salud de | administrativo de X3: Supervision | trabajadores
publica, es preocupacién medular en los Manabi - Ecuador? la Plrovmma de | los Distritos de comprometidos)
gobiernos de todos los paises, debido a ) Manabi — Ecuador. Salud de la X1.3:Control de
que, como sefalan (Arnoletto y Diaz Provincia de Xa4: actividades  diarias,
2009), los organismos pUblicos cargan Manabi - o Nimero de reportes
sobre su espalda percepciones de Ecuador. Comunicacion | semanales)
ineficiencia, lentitud de respuesta y falta . X1.4:Canales de
de capacidad para atender las | Problemas Objetivos C X5: AR
demandas sociales Especificos Especificos Hipotesis ) comunicacion,
' P Especificas Condiciones Numero de canales
- - 4 de comunicacion
En salud publica, especificamente en | ;En qué medida la Establecer en qué La Laborales .)
los Distritos de Salud de la Provincia de | autorrealizacion  se | Mmedida la | 2 torrealizacion X1.5: Preparaciones
Manabi  estos  argumentos  se | relaciona con la autorrealizacion  se : para realizar trabajos,
; o relaciona con la | S€relacionaconla Numer d
demuestran con los estandares de | confiabilidad del -10T1e - umero e
; L confiabilidad del | confiabilidad ~ del itaci
calidad expresados por la Direccion | personal capaciiaciones
. .z .. . ersona' personal bd |
General de Calidad y Educacién en | administrativo de los | PErSON ) . : recibidas anuales)
. administrativo de los | @dministrativo  de
Salud (2007), donde se destaca como | Distritos de Salud Distri Sal los Distritos de
principales deficiencias del sistema de | Publica de la P',Sglr.'égs d?je aulg Salud Publica de
Ubli

salud el trato inadecuado e incorrecto
que se brinda a los pacientes, la
deficiente informacion por parte de las

Provincia de Manabi —
Ecuador?

Provincia de Manabi
— Ecuador.

la Provincia de
Manabi - Ecuador.
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areas administrativas y médicas de las
casas de salud, la falta de equipo y
espacios fisicos inadecuados vy, en
general, la insatisfaccion de los usuarios
y de los profesionales de la salud.

A nivel de pais se han detectado
debilidades en la gestion de las
organizaciones de salud, lo que no ha
permitido prestar servicios de calidad.
En este sentido es menester mencionar
que en cada institucion se viven
experiencias diferentes, existe un
ambiente de trabajo o clima
organizacional diferente, aunque con
base al mismo fin, como es la calidad de
los servicios y por tanto la satisfaccion
de los usuarios.

En las organizaciones, publicas de
Ecuador se evidencia un limitado
aprovechamiento de las potencialidades
del talento humano, debido a ciertas
deficiencias en el proceso de
administracion del personal, lo que ha
generado un escaso desarrollo y baja
productividad, dando como resultado un
escaso desemperio laboral es asi, que
se requiere la identificacion de los
problemas que permitan relacionar las
variables clima organizacional con el
desempeno laboral en los Distritos de
Salud.

Por tanto, derivado de estas
aseveraciones se puede sefialar que el
clima organizacional representa la
antesala en el aseguramiento de la

¢En qué medida la
autorrealizacioén se

relaciona con la
productividad del
personal

administrativo de los
Distritos de Salud
Publica de la
Provincia de Manabi —
Ecuador?

¢(En qué medida el
involucramiento
laboral se relaciona
con la comunicacién
del personal
administrativo de los
Distritos de Salud
Publica de la
Provincia de Manabi -
Ecuador?

¢En qué medida el
involucramiento
laboral se relaciona
con el conocimiento
de la labor del
personal
administrativo de los
Distritos de Salud
Publica de la
Provincia de Manabi -
Ecuador?

Determinar en qué
medida la
autorrealizacion  se
relaciona con la
productividad del

personal

administrativo de los
Distritos de Salud
Publica de la

Provincia de Manabi
— Ecuador.

Identificar en qué
medida el
involucramiento

laboral se relaciona
con la comunicacién
del personal
administrativo de los
Distritos de Salud
Publica de la

Provincia de Manabi
— Ecuador.

Determinar en qué
medida el
involucramiento

laboral se relaciona
con el conocimiento
de la labor del
personal

administrativo de los
Distritos de Salud
Publica de la

Provincia de Manabi
— Ecuador.

La
autorrealizacién
se relaciona con la
productividad del
personal
administrativo de
los Distritos de
Salud Publica de
la Provincia de
Manabi -
Ecuador.

El involucramiento
se relaciona con la
comunicacion del
personal

administrativo de
los Distritos de
Salud Publica de
la Provincia de
Manabi - Ecuador.

El involucramiento
laboral se
relaciona con el
conocimiento de la
labor del personal
administrativo de
los Distritos de
Salud Publica de
la Provincia de
Manabi - Ecuador.

V. Dependiente.
Y.

Desemperio
Laboral

Y1:
Confiabilidad

Y2:

Comunicacion

Y3:
Conocimiento
de la labor.

Y4: Resoluciéon

de problemas.

Y5:
Productividad.

Y6:

Calidad en el

Servicio

Y1.1: Cumplimento
de las normativas
(Ndmero de
amonestaciones por
via memorandum por
incumplimiento)

Y1.2: Uso de
comunicaciéon oral y
escrita (Numero de
escritos claro y faciles
de entender)

Y1.3: Habilidades
técnicas y
conocimiento

(Numero de titulos y
cursos 0 prueba de

evaluacion)
Y1.4: Habilidades
para superar
obstaculos (Numero
de obstaculos
superados)
Y1.5:Manejo
adecuado de tiempos
(Eficiencia)
Y1.6: Mejoras
continuas para las
tareas diarias

(Ndmero de aportes
documentados).
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calidad de los servicios de salud, pues
asegura el buen desempefio laboral.

Por lo expuesto anteriormente los
Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi, requieren de informacion
actualizada respecto a las condiciones
que afectan al personal, para decidir
sobre la forma adecuada de aumentar
los niveles de productividad, en razén
de esto se ha podido detectar los
siguientes problemas: Deficiencia en los
procesos de seleccién de personal, que
perjudica el desempefo, inadecuada
aplicacion proceso de induccién, que
genera escasos conocimientos de los
objetivos que persigue la institucion,
procesos de desarrollo y retencion de
personal no apto, creando una actitud
incorrecta en el desempefo laboral,
falencia del proceso de monitoreo del
personal, que trae como consecuencia
una ineficaz productividad del personal.

Por lo tanto, desde una observaciéon no
sistematica, se percibe, un desempeno
aparentemente deficiente por parte del
personal tanto administrativo como
operativo, asi como también, la
improvisacion en el desarrollo de sus
actividades. En este orden de ideas, se
puede plantear que de seguir esta
situacion pueden desencadenarse otros
conflictos, tales un mal clima laboral,
bajo rendimiento en el trabajo,
comunicacién deficiente, entre otras, en

la institucién objeto de estudio.

¢En qué medida
involucramiento
laboral se relaciona
con la responsabilidad
del personal
administrativo de los
Distritos de Salud
Publica de la
Provincia de Manabi —
Ecuador?

¢(En qué medida la
supervision se
relaciona con la
calidad en el servicio
del personal
administrativo de los
Distritos de Salud
Publica de la
Provincia de Manabi —
Ecuador?

¢Qué diferencias
existen en las
variables
sociodemograficas
con el clima
organizacional y el
desempefio  laboral
del personal
administrativo de los
Distritos de Salud de
la Provincia de
Manabi - Ecuador?

Establecer en qué
medida el
involucramiento

laboral se relaciona

con la
responsabilidad  del
personal

administrativo de los
Distritos de Salud
Publica de la
Provincia de Manabi
— Ecuador.

Evaluar en qué
medida la supervision
se relaciona con la
calidad en el servicio
del personal
administrativo de los
Distritos de Salud
Publica de la
Provincia de Manabi
— Ecuador.

Determinar las
diferencias de las
variables
sociodemograficas
con el clima
organizacional y el
desempefno laboral
del personal
administrativo de los
Distritos de Salud
Publica de la
Provincia de Manabi
— Ecuador

El involucramiento
laboral se
relaciona con la
responsabilidad

del personal
administrativo de
los Distritos de
Salud Publica de
la Provincia de
Manabi - Ecuador.

La supervision se
relaciona con la
calidad en el
servicio del
personal

administrativo de
los Distritos de
Salud Publica de
la Provincia de
Manabi - Ecuador.

Existen
diferencias de las
variables
sociodemografica
s con el clima
organizacional y el
desempefio
laboral del
personal
administrativo de
los Distritos de
Salud Publica de
la Provincia de
Manabi - Ecuador.

(clientes
internos o]

externos)

Y7: Trabajo en

equipo.

Y8:
Responsabilida
d

Y9:
Compromiso e

identificacion

Y10: D

isponibilidad
para
eventualidades

Y1.7: Contribucién en
proyectos  grupales
(Ndmero de
proyectos en los que
ha colaborado)

Y1.8: Cumplimiento
en la asistencia y
ountualidad (NUmero
de faltas y atrasos a
la jornada de trabajo)

Y1.9: Cumplimiento
de tareas extras
asignadas (Numero
de participaciones en
actividades
adicionales)

Y1.10: Feriados y
horas de descanso
sacrificadas a favor
de la institucién
(Horas extras)




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

El Clima Organizacional y su relacion con el Desempeno Laboral del Personal Administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de Manabi —

Ecuador.
Variables Dimensiones Indicadores Instrumento Iltem Observacion
) X1: Autorrealizacién X1.1: Prorr]oci()n del desarrgllo del 1,6,11,16,21,26,31,36,4
V. Independiente personal (numero de nombramientos o 1,46
X. Clima Organizacional ascenso del personal)
(CaSte”anO, 2012, pé.g . . X1.2: Compromiso con el éxito de la 2,7,12,22,27,32,37,42,4
26), sefala que el clima X2: Involucramiento laboral organizacion, Numero de trabajadores 7
organizacional, corresponde comprometidos)
a las percepciones que tiene Encuesta
los miembros de una
organizacion con respecto a X1.3:Control de actividades diarias, 3,8,13,18,23,28,33,38,4
las estructuras, procesos y | X3: Supervision Numero de reportes semanales) 2,48
entorno del medio laboral. El
grado de motivacion, X1.4:Canales de comunicacion, Nimero
satisfaccién compromiso C e ’
que ponen |Oys trabaFj)adores X4: Comunicacion de canales de comunicacion) 359’14’19’24’34’39’44’1
dependera del ambiente en
ue se encuentren. . ; ;
q _ o X1.5.. Prep’aramones para regllzar 5,10,15,20,25,30,35,40,
X5: Condiciones Laborales | trabajos, NuUmero de capacitaciones 45.50
recibidas anuales) ’
V. Dependiente. Y1: Confiabilidad ¥1.1: Cumplimento de las normativas 1,2,3,4,5
Y. Desempefio Laboral (NUmerp de amqnestacipn_es por via
memorandum por incumplimiento)
Segun (Chiavenato I. , 2009, | ya. comunicacién
pag. 12) el desempefio es la Y¥1.2: Uso de  comunicacion oral y 6.7.8.9
manera en que las personas escrita (Nimero de escritos claro y T
cumplen  sus  funciones, faciles de entender) Encuesta

actividades y obligaciones. El
desempeno individual afecta
el del grupo y éste condiciona
el de la organizacién. Un

Y3:

Conocimiento de la labor.

Y¥1.3: Habilidades técnicas vy
conocimiento (NUmero de titulos y
cursos 0 prueba de evaluacion)

10,11,12,13,14
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desempeno excelente facilita
el éxito de la organizacion,
mientras que uno mediocre
no agrega valor. El
desempefio de los
individuos, los grupos y la
organizacion tienen una
enorme influencia en el
comportamiento

organizacional.

Y4: Resolucién de problemas.

Y5: Productividad.

Y6:

Calidad en el Servicio
(clientes internos o externos)

Y7: Trabajo en equipo.

Y8: Responsabilidad

Y9: Compromiso e

identificacion

Y10: Disponibilidad para
eventualidades

Y1.4: Habilidades para  superar
obstaculos (Numero de obstaculos
superados)

Y1.5:Manejo adecuado de tiempos
(Eficiencia)

Y1.6: Mejoras continuas para las tareas
diarias (Numero de aportes
documentados).

Y1.7: Contribucibn en  proyectos
grupales (Numero de proyectos en los
que ha colaborado)

Y1.8: Cumplimiento en la asistencia y
ountualidad (Nimero de faltas y atrasos
a la jornada de trabajo)

Y1.9: Cumplimiento de tareas extras
asignadas (Numero de participaciones
en actividades adicionales)

Y1.10: Feriados y horas de descanso
sacrificadas a favor de la institucion
(Horas extras)

15,16,17,18,19

20,21,22,23,24

25,26,27,28,29

30,31,32,33,34

35,36,37,38,39

40,41,42,43,44

45,46,47,48
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{Uriversidad dal Perd, DECANA DE AMERICA)
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Doctorado en Clenclas Adrinistrativas - Unidad de Posgrado

CLESTIOMNARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Soria Palma Carrilla (2004)

Objelivo: Determinar en qué medida el chima laboral influys en el desempeno laborzal dal personal
adrministrativo de los Distrio: da Salud Poblica de [a Provincia da Manabi-Ecuador.,

Marque con una (X}, en la escala que corresponda su veloracion de la pregunta:

Datos generales:
Rt 1 B BB, s 2o e e e b o e e s T B e s
TDAITI, oo ettt ettt e eh ettt e e

Seno!

Edlad:
Grupos Ocupacionales; Profesional I:l Tecnico |:| Auniliar D
Tiempo de Servicio en el Distrito - Salud;  Meses - 2 aﬁosl] 3-5 aﬁuD B=10 aﬁusl] mas da 10 aﬁn:rs|:|

Condicldn Laboral: Kornbrada D Cantratado |:| Por servicle profeslanales D

A continuzcidn encantrard praguntas sobre aspectos relzcionados con s caracteristices del ambiante de trabajo que
wsted frecuenta, Cada ura tiene cincs priongs zara resgonder de acuerde 2 0o que deseriba mejor su ambients lboral,
Lea culdadosamente cada pregunta y marque con una (8] s8lo una alternztiva, la gue mejor refleje so punte de vista al

esperctn, Conteste todas las propasiciones,

Hingung Regular Todo o
0 Hinca s nilﬁo Ve Siempre

1 | Existen oportunidades de progresar en 2 Distrito,

2 | Aesiente compromaetido cor el oxito del Distrita,

3 | [l jede brinda agpeyo pard Ssuperar los obstiaulos que se presentan.

4 S8 CUenta con acces ala nformacidn necesara para cumplir con

gl trabajo.

5 | Los compafieros de trabaje cooperan entre 5,

6 | Fljefe sz interess por el éxito de sus emploados,

T | Cada trsbajador asegura sus niveles de logro en el nabaje.

& | En el Distrito se mejoran cortinuamente los métodes de trabajo.

9 | En i oficing, |2 infarmacidn fluye adecuadamente.

10 | Lot ohigtivos de trabajo son ratadares.

11 | fe partizipa en definic los objetivos v s acciones para garlos,

12 | Cadaernplesso se congidera factor clave gara el éxita del Distrito,

13 | Liv ewaluaciin gque se hace del tibao, ayu o mejacar By Bane,

14 | En los grupes de trabajo, existe una relachin arman lasa.
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Lo trabajiadores Heaen [ oportunidiad de tomar decisiones en
Lareas da su recponsabilidad,

e valora los altos niveles de desempefio.

Lot trabajadores estin cormprometidos con el Bistrito.

S racibe preparseion necasaria para realizar f trabajo

Existen suficientes canales de comunicacian,

[l grupe cor el que Uebajo, Tunciona como un eseipo bien
integrazo.

LDSJEfEiCE‘é-"E‘BS axiresan reconocimients por los |IZIEI’I:|S.

En Iz oficing, sa hacen mejor las cosas cada dia,

| a5 responsabilidages del puesto estin claramente definidas,

Fs powsthle [y interacsion con preesonas G mayor erruia,

S cuenta con |2 oporiunidad de realizar ol trabajo o major que se
puUEde,

26

Las actividadas en las que 8 trabaja permiten &l dasarrcllo del
personal,

i

Currplir con Ias tarcas diarias on ol srabajo, permite ol desarralln
Al personal.

Se dispone de un sisterna para el sepuimignto v control de las
actividades.

P}

En el Distrito, 52 afrontan y 2uperan los obstaculas.

Existe una buena sdministracidn de o5 recurses,

il

Lo jeles promuesen B capac laoon que se necesilia,

Cuir plir con las actividades lasorales e5 una tarea astimulante,

3

Exlsten normas y grocedimientos como mu'as de trabejo.

El Distrito formenta y promueve |3 comunicacdn,

L

L3 memuneracion es atractva en comparacidn con la de otras
arganirarianes

El Distrito promueve el desarmalo del parienal.

7

Lo productas y/'o sercles del Distrito, son motie de argulla del
persongl.

Loz objetvos del trabajo estir clararmente definidos.

1B

Flwuper sar preuchi los planteamicntos que se le baoen

Los nbjetivns de trabajs guardan relasion cor b visicn del Distrits,

41

S promueve la generaciéﬂ de ideas cragtivas o innovador s,

A

Hay clara definicidn de visian, mizidn v velores en &l Distrto.

El trabajo s2 realiza en funcidn a métodos o plane: establecidas,

Existe colaboracidn entra al personal de las diversas oficings.

S dispane de teennlogia que facilita o trabajn.

Feraconace (08 logros en o trabajo.

L&EE|E|ES

El Distritc g5 uha buena opoidn para alcanzar calidad de vida
lakoral,

Existe un trato justo en el Distritg,

45

Ar eonecen Ins svances enoatras areas del Distrito

Lit remunericion ekl de acuerde al desempenio y los logros.
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CUESTIONARIO DE AUTOEVALUACIGN DEL DESEMPERC LABORAL
Alda Arce Cappelletti (20106

Marque com una (X), en la escala que corresponda su valoracion de la pregunts, tomanda en cuenta
que:

1| 2 [ 3 | 4 5 | 6
Munca | {asinunca Avecesno | A veces si Lasi siempre | Siempre
N° AUTOEVALLIACION DEL DESEMPERO 112 3 4|5
1| Cumplo compromsos pactadog
2 | Trabajo bien en grupo
3| Manejo situaciones cambiantes & impravistas
4 | Me mantergo estable bajo presian
5 | Cumplo con lzs normas establecidas por la empresa
b | Escucho abisrtamente v con buena disposicion
! | Busco aclarar instrucciones o térmings que no conneen antes de actuar
& | Trato de comunicarme con claridad para ser entendide
9 | Utllizo térmings apropladas al dirlginme a mis superlares o clientes
10 | Comprendo bien las instrucciones para cumplir con mis tareas y responsabilidades
11 | Tenga las habllicades téenicas y &l conocimienta necesario en mi puesto
12 | Promuevo el cumplimiento de |as directivas
13 | &veees propongo mejoras en el drea en bage & mis conacimisntos
14 | Tengo interés en aprender mas sobre milabar
15 | Toma previsiones frente 2 los problemas
16 | Defing les problemas, identificande las causas
17 | Supero obsticulos de forma efectiva sigiende los lineamentas de la empresa
15 | Siempre encuentro scluciones alternativas a los problemas
19 | Soy capaz de elegir una alternativa de solucidn para implementarla
20 | Ie preocupo por proponer y ejecutar idess creativas para mejorar el trabejo
21 | Establezco un orden de prioricad para mis actividades
2 | Desarrollo procedimientos previstos en mi trabjo
23 | Maneje adecuadarmente mis tiempos para cumplic con mi Lratajo
24 | Manejo apropiadamente la informacidn que me dan mis jefes
25 | Identifico claramente a nuestros clientes
26 | Conozooy me ANKCTpo 3 |3 necesidades y expectativas de |os dientes
27 | Alinteractuar procurn demostrar con gestos v leno de voe adecuado mi manera de ser
28 | Cumplo los estandares de imagn persanal
29| Sudiero o Rgo rejoras Contingg mente
30 | Contribuyc a los proyectos grupales
31| Ayudaa prevenir y resolver conflictos
31 | Trabajo efectivamante con otras dreas
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33 | Promueve 2 respeto mutua entie mis companicras de trabajo.

34 | Colaboro y comparto mis conacimientas e infarmacidn con mis companenos

35 | Cumplo y hago cumplic las normas perlinentes de la empress

36 | Cumplo con |z asistenciay la puntualidad exigidos

37 | dsurno volunkariamente respansabilidades adicionsles cuanda s necesario

38 | Asumo de manera ohjetiva las correcciones y enmignda |05 errores

39 | Realiza las tareas asignadas de forma adecuada v on ol Hempo esperade

&0 | Procuro ir mds alla de las expectativas de mi puesto

41 | Entiendn v asumo come propias las metas y objetivos de la empress

&3 | Practico los valores corporativos de la empresa

43 | Participo voluntariamente en las actividades que organiza la empresa

&4 | Ofrezco mi zpayo para eventos y'o actividades que organiza |2 empresa

45 | Estoy dispuesto a dar un tiempo adicional al exigide para cumnplic mis responsabilidades
a6 | & veces sacrificn feriados o horas de descanso st las tareas requieren miparticipacion
47 | Aveces he variado mis vacaciones en funcion de las necesidades del servicio

]

5oy capaz de adaptar mi harario para curnplic con las exigencias del puesto
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