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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y gestion administrativa en la Gerencia Central de
Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud — ESSALUD, Jesus Maria
2016.

El disefio de la investigacion es cuantitativa no experimental y transversal,
se realiz6 un estudio transaccional descriptivo correlacional. La muestra es
probabilistica aleatoria simple de 80 trabajadores, con una poblacion 100
trabajadores de todas las areas que conforma la Gerencia Central de Gestion de
las Personas. Se administrd la encuesta a los trabajadores de las diferentes
Gerencias y Sub Gerencias de la Sede Central del Seguro Social de Salud y se uso
el estadistico de coeficiente de correlacion de Spearman, Para la recoleccion de
datos se utilizo la técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario para

evaluar las variables de: el clima organizacional y gestion administrativa

Después de la etapa de recoleccion y procesamiento de datos, se realizo el
analisis correspondiente, apreciando la existencia de una relacion r = 0,292. Entre
las variables del clima organizacional y gestion administrativas, este grado de
correlacion indica que la relacion que existe entre ambas variables es positiva y
tiene una correlacién débil, lo que quiere decir que al disminuir el valor de una
variable también lo haré la otra o viceversa , en cuanto a la significacion de p=0.009
muestra que p es menor a 0.01, lo que permite sefialar que la relacion es
significativa por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis

alternativa.

Palabras Clave: Clima organizacional - Gestion administrativa - Control

Institucional
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Abstract

The objective of this research is to determine the relationship between the
organizational climate and administrative management in the Central Management
of People of the Social Health Insurance - ESSALUD, Jesus Maria 2016.

The research design is quantitative, not experimental and transversal, a descriptive
transactional correlational study was carried out. The sample is simple random
probabilistic of 80 workers, with a population of 100 workers from all areas that make
up the Central Management of People. The survey was administered to the workers
of the different Managements and Sub-Managements of the Headquarters of the
Social Health Insurance and the statistic of Spearman's correlation coefficientwere
used. For the data collection, the survey technique and its instrument were used the
guestionnaire to evaluate the variables of: the organizational climate and

administrative management.

After the data collection and processing stage, the corresponding analysis was
performed, appreciating the existence of a relation r = 0.292. Among the variables
of organizational climate and administrative management, this degree of correlation
indicates that the relationship between both variables is positive and has a weak
correlation, which means that by decreasing the value of one variable, the other will
do so or vice versa , regarding the significance of p = 0.009, it shows that p is less
than 0.01, which indicates that the relationship is significant, therefore the null

hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted.

Keywords: Organizational climate - Administrative management — Institutional
control
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Introduccién

Este trabajo presenta un diagnostico de clima organizacional y gestion
administrativa en la Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social
de Salud — ESSALUD, Jesus Maria 2016, con la intension de apoyar a la Institucion
a identificar las fortalezas y oportunidades que se logren extraer a partir de la
investigacion cuantitativa llevada a cabo con las personas involucradas

directamente dentro del quehacer de dicha institucién.

El Clima Organizacional es un tema de mucha importancia en la actualidad
ya que en todas las organizaciones tanto publicas como privadas se presentan cada
vez mas escenarios complejos ya que buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de trabajo, convirtiendo al area de recursos humanos en un socio
estratégico y pilar fundamental para el logro de los objetivos propuestos por la

organizacion.

Segun el Ministerio de Salud (2016) manifest6 que:

El Clima Organizacional son las apreciaciones repartidas por los miembros de una
institucion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, los vinculo
interpersonales que tienen lugar en torno a €l y las diversas reglamentaciones

regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo.

Para Mufioz (2014) determino que:

Un clima organizacional se caracteriza por ser multidimensional, es
decir que se compone por una serie de factores entre los cuales se
encuentran: la estructura de la organizacion, responsabilidad de los
trabajadores y de los empleadores, recompensas y beneficios para
los y las trabajadores y trabajadoras, desafios y posibilidad de
emprender nuevos proyectos, relaciones entre trabajadores y entre

trabajador y su jefe, cooperacion, identidad y orgullo que se sienta con
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la organizacion, entre otros factores. Ademas, el clima laboral es
diferente en cada organizacion ejerce una influencia estable y
relativamente perdurable sobre el comportamiento de las personas
que forman la organizacion, llegando a formar parte en muchas

ocasiones como parte de la Cultura Organizacional. (p.9)

Brazon, Marin (2005). Refirié que:

Toda organizacion debe tener un ambiente Unico que permita que los
empleados se identifiquen con ella, de tal manera que se puedan
alcanzar los objetivos de acuerdo a las necesidades de su potencial
humano. Es por ello, que resulta importante conocer las condiciones
presentes en el sitio laboral, por cuanto facilita la planificacion de
acciones tendientes a mejorar el comportamiento de los empleados,
innovar la calidad del desempefio, propiciar las relaciones
interpersonales, favorecer el trabajo en equipo, la creatividad e iniciativa
personal para garantizar de manera eficaz la productividad de este

ambiente (p.45).

Conformacioén estructural de la tesis:

En el primer capitulo encontraremos la “Introduccién” con sus criterios basicos,
fundamentado en los antecedentes de investigacion, justificaciones, problema,

hipétesis y objetivos.

En el segundo capitulo se puede apreciar un “Marco Metodolégico” en el que
se ha considerado las definiciones conceptuales de las variables y su
operacionalidad. Del mismo modo, abarca la metodologia, el tipo de estudio,
disefio, poblacion, muestras con las que se ha realizado el estudio, las técnicas
aplicadas e instrumentos con los que se han hecho la recoleccion de la data y los

métodos que se utilizaron para poder analizar la informacion.
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En el tercer capitulo se podran ver los resultados que dan cuenta del desarrollo
estadistico y los procedimientos realizados, como son: La representacion plasmada
en cuadros, tablas, graficos, el analisis de la informacion y finalmente Ila

interpretacion de los resultados obtenidos de esta etapa.

En el cuarto capitulo se ha estimado la discusion.

En el quinto capitulo se abordan las conclusiones de la presente investigacion:
Referente al objetivo general y en contestacion a la hipotesis general, se concluyen
gue existe relacion entre el clima organizacional y gestion administrativa en la
Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesus Maria 2016.

En el sexto capitulo se indican las recomendaciones, para posteriormente hacer
notar las referencias bibliograficas, apéndices, matriz de consistencia e

instrumentos que fueron aplicados en la investigacion.

1.1.Antecedentes de la investigacion

Para poder iniciar esta investigacion se tomé como referencia los siguientes
antecedentes encontrandose evidencia de que existen estudios relacionados con
este proyecto y que cada uno de ellos proporciona aspectos relevantes para esta

investigacion.

Antecedentes internacionales

Tapias (2014) present6 a la Universidad Nacional de Colombia, para obtener el
grado de Magister en administracion, en la tesis titulada “Diagndstico del clima
organizacional en el area administrativa de la Universidad Tecnoldgica del Chocé
(Diego Luis Cdérdoba)”, tuvo como objetivo diagnosticar el clima organizacional en
el area administrativa de la universidad Tecnolégico de Choco, para la realizacion

del estudio se disefié un cuestionario que contempla las dimensiones del clima
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organizacional propuesta por Chang et al (2008): autonomia, cohesién, confianza,
presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion. Se emple6 una escala tipo
Likert con cinco anclajes de respuesta. El tamafo de la muestra, finalmente se
constituyé con 120 empleados de la organizacion objeto de estudio. Para el analisis
de datos fue utilizado el software SPSS version 20, y EQS versién 6.2. Llegando a
la conclusion de que los resultados indican que mediante la escala de medicionlas
respuestas de acuerdo y muy de acuerdo arrojaron puntuaciones como: autonomia
72%, cohesion 57%, apoyo 51%, confianza 47%, innovacion 42%, presion 34%
reconocimiento 33% y equidad 27%. De acuerdo con este resultado se puede
afirmar que el clima organizacional en la U.T.CH., es mejorable.

Chicaiza (2013). Presento a la Universidad de Politécnica Salesiana Sede
Quito, para obtener el grado de Maestria en la tesis titulada “Anélisis de los estilos
de liderazgo y su impacto en el clima organizacional de la Empresa Publica de
Petroleos en el Ecuador”, tuvo como objetivo determinar el estilo de liderazgo y su
impacto en el clima organizacional de la Empresa Publica de Petroleo en el
Ecuador; se utilizé un disefio de campo, consiste en la busqueda del conocimiento
cientifico, basada en una estrategia de recoleccion de datos, los mismos que seran
obtenidos directamente de la realidad en estudio, la busqueda de esa informacion
contribuira a la elaboracion de la estructura teérica de la investigacion y permitira
hacer inferencias deductivas, en el momento de interpretar los datos, la variable
dependiente (Clima Organizacional) se obtuvo a través de la técnica de la encuesta,
destinada a los subordinados de la Empresa Petroamazonas EP Zona Norte,
empleando un cuestionario de las 6 dimensiones de Litwin y Stringer. La conclusion
de la investigacion determina que la hipotesis del estudio es afirmativa, ya que
mediante el andlisis de los diferentes estilos de liderazgo (variable independiente)
si es categorico el impacto en el clima organizacional (variable dependiente) de la
Empresa Publica de Petréleos en Ecuador; ya que si el estilo del lider cambia

automaticamente cambia su clima organizacional.

William (2013). Present6 a la Universidad de Nuevo Ledn, para obtener el

grado de Maestria en la tesis titulada “Estudio diagnostico de clima laboral en una
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Dependencia Publica”, tuvo como objetivo conocer la tendencia general de la
percepciéon del talento humano sobre el clima laboral dentro de la dependencia
municipal; se utilizé un disefio metodolégico Ex pos facto transversal descriptivo se
aplicé a 20 empleados una encuesta de clima laboral, concluyendo en lo siguiente:
a) Que el clima laboral se encuentra en un 46% dentro de un sistema colegiado,
siendo su dimension mejor evaluada el trabajo en equipo con un 74% y siendo la
de menor puntuacion la de motivacién con un 17 b) La motivacion se ve seriamente
afectada, reflejando un personal desinteresado, con poca identificacion con su
institucion laboral, incertidumbre profesional, una comunicacion deficiente entre los
distintos niveles jerarquicos, tanto ascendente como descendentemente, c) En
cuanto al liderazgo en la institucion, se ve cada vez mas afectado y con menor

credibilidad por parte de los empleados.

Villamil y Sanchez (2012). Presento a la Universidad Tecnologica
Centroamericana (UNITEC) - Honduras, para obtener el grado de Maestros, en la
tesis titulada “Influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral en los
empleados de la Municipalidad de Choloma”; el objetivo estudiar la influencia del
clima organizacional sobre la satisfaccion laboral de los empleados de la
Municipalidad de Choloma. El enfoque de esta investigacion es cuantitativo con un
alcance correlacional, es cuantitativo ya que se usa la recoleccion de datos para
probar si el clima organizacional influye en la satisfaccion laboral, con base en la
medicién numérica y el analisis estadistico. De una poblacién de 355 empleados,
se tomd una muestra de 154 empleados encuestados, Para la recoleccion de datos
se trabajo con una encuesta, que es un instrumento en forma de cuestionario, con
un total de 65 preguntas; y para la obtencién de las respuestas se utilizé el método
de escala de Likert., llegando a concluir que a) existe asociacion estadistica
significativa entre el clima organizacional con la satisfaccion laboral en los
empleados de la Municipalidad de Choloma, Cortés. Sin embargo, la influencia que
tiene el clima organizacional sobre la satisfaccion laboral de estos empleados es de
64%; por lo que se puede ver la satisfaccion de los empleados de la municipalidad
se debe a gran medida a los factores del clima organizacional, comprobando asi la
hipétesis planteada de investigacion b) En relacidén a la autonomia que tienen los

empleados en la Municipalidad de Choloma, se puede
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mostrar que fue calificada de manera positiva con un porcentaje de 54%, al igual
gue la dimension confianza con un porcentaje favorable de 64%, el apoyo que se
da entre los empleados con un 52%, y por ultimo innovacién con un porcentaje
favorable de 61%.c) En relacion a la autonomia que tienen los empleados en la
Municipalidad de Choloma, se puede mostrar que fue calificada de manera positiva
con un porcentaje de 54%, al igual que la dimensidn confianza con un porcentaje
favorable de 64%, el apoyo que se da entre los empleados con un 52%, y por ultimo
innovacion con un porcentaje favorable de 61%.d) Los empleados de la
Municipalidad de Choloma manifiestan trabajar bajo presion, ya que fue calificada
de manera desfavorable con un porcentaje de 58%, de igual manera la Cohesién
fue calificada negativamente con un porcentaje de 54%, ademas los empleados
manifestaron sentirse inconforme con la dimension reconocimiento ya que lo

califican con un 55% de insatisfaccion.

Morales y Tirapé (2012) en la tesis titulada “Clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Aerostar S.A.”, desarrollada
en Ecuador tuvo el objetivo de determinar la relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores de la empresa privada A. el estudio fue
desarrollado bajo un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental de corte
transversal, de tipo correlacional; la muestra estuvo conformada por 31 empleados
de la empresa Aerostar S.A. de la parroquia Virgen de Fatima del cantén Yaguachi.
Para la recoleccion de informacion se utiliz6 como técnica a la encuesta, a traves
de dos cuestionarios uno para medir el clima organizacional y otro para medir la
satisfaccion de los trabajadores. Concluyeron que existe relacion estadisticamente
significativa entre clima y satisfaccién laboral en los trabajadores de la empresa
Aerostar S.A; asi mismo, sefialaron que entre los factores que se relacionan con el
clima inadecuado y la insatisfaccién se encuentran la falta de autonomia, la pobre
cohesion existente entre los trabajadores, la falta de equidad entre los jefes y

subordinados y por ultimo la falta de reconocimiento.

Rodriguez (2008) en su trabajo titulado: clima organizacional y satisfaccion
laboral como predictores del desempefio: “evaluacion en una empresa publica

chilena”, requisito para optar el doctorado en la universidad de Talca, Chile”, tiene
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como objetivo general determinar si existe una relacion significativa entre las
variables y si el clima organizacional o la satisfaccion laboral son predictores
significativos del desempefio y sus dimensiones especificas. El estudio es
transversal correlacional, se utilizaron técnicas cuantitativas (instrumentos), y
cualitativas (focus group confirmatorio), en una muestra de 96 trabajadores del
servicio agricola Ganadero de la region del Maule. Su conclusién final fue que existe
una relacién significativa entre las variables y que el desempefio es predicho de
mejor forma por el clima y la satisfaccion en conjunto. Considerando las
dimensiones del desempefio, s6lo el clima predice significativamente el
comportamiento funcionario y las condiciones personales, y solo la satisfaccion

predice significativamente el Rendimiento y Productividad.

Antecedentes nacionales

Gamonal (2016). Presento en la Universidad Cesar Vallejo — Rioja, para obtenerel
grado de Maestra en Gestion de los Servicios de Salud; la tesis titulada “Clima
organizacional y desemperfio laboral de los trabajadores de la sede administrativa
de la Red de Salud Moyobamba — 20714” el objetivo fue identificar el clima
organizacional y desemperio laboral de los trabajadores de la sede administrativa
de la Red de Salud Moyobamba y los factores que influyen en los distintos niveles,
la investigacion de tipo descriptivo, correlacional. La poblacion estuvo representada
por todos los trabajadores nombrados y contratados en un total de 40, y una
muestra de 36 trabajadores. Se utiliz6 un cuestionario que recogio informacion in
situ utilizando el método prospectivo de recoleccion de la informacidn, concluyendo
a) que el clima organizacional es regular, con un 69.4%, b) el nivel de desempefio
laboral es regular con un 88.9%. c) existiendo estrecha correlacidon entre el nivel de
clima organizacional y el nivel de desempefio, con un coeficiente de correlacion r
de 0.0955.

Barriga (2016). Presentd a la Universidad Mayor de San Marcos, para
obtener el grado de Magister en la tesis titulada “Clima organizacional y desempefio

docente en la universidad “Jaime Bausate y Meza JesUus Maria - Lima, 2016”; el
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objetivo general establecer la relacién que existe entre el clima organizaciéon y el
desempefio de los docentes, la investigacion cientifica es béasica, correlacional,
causal no experimental, la poblacion estuvo conformada por 80 y la muestra es de
40 docentes de la Universidad, y en lo que se ha demostrado: a) que existe relacion
entre el talento humano y el desempefio docente. b) Se ha demostrado que existe
relacién entre el disefio organizacional y el desempefio docente. c) finalmente se
ha demostrado que existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio

docente.

Tafur (2015), presento en la Universidad Nacional de Trujillo, para obtener el grado
de Ingeniero Estadistico con mencion en didactica universitaria; la tesis titulada “El
clima organizacional en la Micro Red de Salud, Magdalena — Cajamarca” setiembre
2014; el objetivo general determinar el nivel de clima organizacional en la Micro Red
de Salud Magdalena — Cajamarca, setiembre Esta investigacion es de tipo aplicada
(en base a su orientacion), descriptiva (en base al disefio de contrastacion), y de
corte transversal. La muestra estd compuesta por 20 trabajadores de la salud. Para
el diagndstico requerido se aplico un cuestionario para Clima Organizacional con 3
subvariables y 11 dimensiones basado en la escala Likert, de cuatro puntos en sus
conclusiones manifiesto: a) El Clima Organizacional en la Micro Red de Salud
Magdalena — Cajamarca, en el mes de setiembre del afio 2014 se encuentra en un
nivel de clima por mejorar b) En las Sub- variables pertenecientes al Clima
Organizacional, como son la Cultura de Organizacion, Disefio organizacional, y
potencial humano; se alcanzo6 un nivel de clima por mejorar; c) En las dimensiones
pertenecientes al Clima Organizacional, la de identidad y comunicacion
organizacional, estan en un nivel de clima saludable. Y las dimensiones de conflicto
y cooperacién, motivacion, toma de decisiones, remuneracion, estructura,
innovacion, liderazgo, recompensa y confort, se encuentran en un nivel de clima

por mejorar.

Mufioz (2015). Presentd a la Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzman y Valle “Alma Mater del Magisterio Nacional” para obtener el grado de

Magister en Administracion con mencién en Direccién de Recursos Humanos la
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tesis titulada “Clima organizacional y gestion administrativa en el area de servicios
publicos de la Municipalidad Distrital de Huaura durante el afio 2014”; el objetivo
general determinar la relacion existente entre el clima organizacional y la gestion
administrativa en la subgerencia de servicios publicos de la municipalidad distrital
de Huaura, Lima 2014, la investigacion es cuantitativa no experimental, se realizé
un estudio transaccional descriptivo correlacional. La muestra es probabilistica
aleatoria simple de 80 trabajadores, con una poblacién 295 trabajadores, concluy6
gue existe una relacion baja y positiva Rho = 300 y el p — valor=,000<, 006, entre
las variables clima organizacional y gestién administrativa en sub gerencia de
servicios publicos de la municipalidad distrital de Huaura, aceptandose la hipétesis

alterna y rechazandose la hipotesis nula.

Villanueva (2015). Presento en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega -
Lima para obtener el grado académico de Doctor en; la tesis titulada “El control
interno y la gestiéon administrativa en el Hospital Nacional Guillermo Almenara
Irigoyen” de ESSALUD; el objetivo Determinarla incidencia del Control Interno enla
Gestion Administrativa del Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen ESSALUD, El
método de investigacion que se aplico fue el “Ex Post — Facto”, porque observo el
efecto del Control Interno sobre la Gestion Administrativa, que son las variables
seleccionadas y sirven para realizar una prospectiva a mediano plazo, donde la
poblacién para el estudio consto de 180 personas formada por funcionarios y
personal administrativo , tamafio de la muestra fue de 108 personas y en sus
conclusiones manifest6 a) El Control Interno incide en la Gestion Administrativa del
Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen de EsSalud, buscando una mayor
eficacia, eficiencia y economia en la Administracion de las Instituciones b) ElI Control
Preventivo incide en el cumplimiento del Plan Anual de Contrataciones (PAC) del
Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen de EsSalud c) La Supervision incide
en el cumplimiento oportuno en la ejecucion de los Procesos de Seleccion del
Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen de EsSalud d) La Evaluacion de
Riesgos incide en el cumplimiento del Mantenimiento Preventivo de los Equipos
Biomédicos del Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen de EsSalud e) El

Seguimiento de Medidas Correctivas incide en la determinacion de la Vida Util de
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los Equipos Biomédicos el Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen de
EsSalud.

Linares (2012). Present6 en la Universidad Catolica Santa Maria — Arequipa,
para obtener el grado académico de Magister; la tesis titulada “Relacion existente
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
constructora JAST SR.L. Arequipa 2012” el objetivo general identificar el clima
organizacional y la Satisfaccion Laboral del personal de las Constructora JAST
S.R.L, la investigacion realizada es de tipo descriptivo y transversal y se contd con
la participacion de 84 trabajadores JAST S.R.L. concluyendo en las siguientes
conclusiones: a) los trabajadores tanto del area operativa como administrativa
perciben un clima organizacional positivo. En cuanto a la satisfaccion laboral los
trabajadores del area operativa afirman que no existen dicha satisfaccion laboral,
salvo en los indicadores de trabajo actual e interrelacion con los comparieros de
trabajo, mientras que los trabajadores del area administrativa afirman que si existe
una satisfaccion laboral en todos sus indicadores, b) en cuanto a la correlacion del
clima organizacional y la satisfaccion laboral concluyen que los trabajadores del
area operativa guardan mayormente una correlacion moderada y los trabajadores
del area administrativa guardan mayormente una correlacion débil entre ambos

variables.

1.2. Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

Esta investigacion tiene un perfil humanista y positivista, debido a que el marco
tedrico que se utiliza tiene un enfoque constructivista ya que surge en el contexto
de conocer la necesidad de cémo operan las organizaciones e instituciones

publicas en ambitos laborales en funcion de su clima organizacional.

Definicion del Clima Organizacional (V1)

Gomez (2011) aseverd6 que:

La psicologia organizacional antes conocida como Psicologia industrial, se instituy6

en América al empezar el siglo XX su fortalecimiento se dio a partir de la segunda
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guerra mundial teniendo en cuenta de manera sistematica puntos muy importantes
como fue la seleccion de personas adecuadas y las formas de remuneracion que

debe tener toda organizacion con el fin de alcanzar el éxito de toda empresa.

Brunet (1987), afirmé que el concepto de clima organizacional se introdujo por
primera vez al &rea de psicologia organizacional por Gellerman en 1960,
considerando dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt y la

escuela funcionalista.

% Escuela de Gestalt. Este enfoque se centra en la organizacion de la
percepcion, relacionando dos principios importantes de la sensacion del

individuo.

a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo.
b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel del

pensamiento.

% Escuela Funcionalista. El intelecto y la conducta del individuo depende del
ambito que lo rodea y las discordancias individuales juegan un papel

importante en la adaptacion del servidor a su medio.

Brunet, (1987) define el clima organizacional como:

Las percepciones del ambiente organizacional determinado por los
valores, actitudes u opiniones 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 definicibn agrupa entonces aspectos organizacionales tales
como el liderazgo, los conflictos, los sistemas de recompensas y
castigos, el control y la supervisidn, asi como las particularidades del

medio fisico de la organizacion (p.51).
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Por otra parte, Chiavenato (1992) manifesté que es:

El ambiente interno y la atmosfera de una organizacion donde los servidores de una
entidad se encuentran exteriormente relacionado con el grado de motivacion de
todos sus integrantes, es decir que satisfacen las necesidades de cada trabajador
a fin de que se sienta a gusto al momento de desenvolverse en sus actividades y
asi se cumpla con los objetivos de la Institucion, siendo muy importante los estilos

de liderazgo.

Segun el Ministerio de Salud (2009), manifest6 que son sensaciones
compartidas por los trabajadores de la Instituciébn concerniente al trabajo, el
ambiente fisico donde desenvuelven sus actividades, la toma de decisiones y las

relaciones interpersonales entre los empleados vy jefes.

Segun Actualidad Gubernamental (2009) refiri6 que son conjuntos de
peculiares caracteristicas laborales y comprensibilidad que se brindan a los
servidores publicos y funcionarios para la ocupacién de las funciones y facultades
gue describen a una organizacion.

Por otra parte, Snow (2012), asevero que el clima organizacional refleja:

El habito de vida de una organizacion publica o privada, siendo importante
gue el trabajador se sienta a gusto en su centro laboral, siendo asi como la
atmosfera dentro de una compaifiia 0 como lo que se respira en ella teniendo que
ver con el conjunto de sentimiento y emociones favorables o desfavorables con la
cual los empleados valoran su trabajo y cumplen con las expectativas de la

organizacion.

Caracteristicas del concepto del Clima Organizacional

Brunet (1997) manifestd las siguientes caracteristicas de una administracion:

v El clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.
v El clima es una configuracion particular de variables situacionales.

v’ Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo el mismo.
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v El climatiene una connotacién de continuidad, pero no de forma tan permanente como la cultura,
por lo tanto, puede cambiar después de una intervencion particular.

v El clima esté determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las aptitudes,
las expectativas de otras personas, por las realidades sociologicas y culturales de la
organizacion.

v El clima es fenomenolégicamente exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse
como un agente que contribuye a su naturaleza.

v El clima es fenomenolégicamente distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar
diferentes climas en los individuos que efectian una misma tarea.

v El clima esté basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el
observador o el actor (la percepcion no es siempre consciente).

v Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden identificarse facilmente.

\

Tiene consecuencias sobre el comportamiento.
v' Es un determinante directo del comportamiento porque actda sobre las actitudes que son

determinante del comportamiento.

Estructura y procesos organizacionales

Brunet (1987), consideré dos grandes categorias:

Tabla 1
Variables de la estructura y de los procesos organizacionales
Estructura organizacional Proceso organizacional
1. Envergadura de Control 1. Liderazgo
2. Dimensién y tamafio de la organizacion 2. Comunicacion
3. Numero de niveles jerarquicos 3. Control
4. Configuracion jerarquica de puestos 4 Gestion de conflictos
La relacion dimension de una unidad,
5. departamento sobre el ndmero de Coordinacion
unidades /departamentos 5.
6. Especializacion de funciones Centralizacion, de_S(_:entrallzamon
6. de latoma de decisiones
7 Centralizacion/descentralizacion de la
" toma de decisiones 7. Especializacion de funciones
8 Normalizacion de los procedimientos
" organizacionales 8. Estatus, papel y relaciones
9 Aspectos formales de los Mecanismos de socializacion de
" procedimientos organizacionales. 9. los empleados.
10. . . 10. P
Grado de interdependencia de los Gradode autonomia de los

diferentes subsistemas empleados.
Nota: adaptado por Brunet (1987).
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Importancia del Clima Organizacional

Brunet (1987) manifestd que el clima refleja valores, actitudes, creencias de los
miembros, siendo importante para un administrador analizar y diagnosticar su

organizacion por tres razones”

% Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de satisfaccion que contribuyen
al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

% Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos
especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

% Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan

surgir.

Guillén, Guil (2000) manifestaron que existe una relacion con la cultura
organizacional ya que se considera el patron general de la conducta, creencias,

mitos y valores compartidos por los integrantes de la organizacion.

Por otra parte, el Ministerio de Salud (2016) asevero que:

El estudio del clima organizacional permite conocer, las opiniones de
las personas acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo,
con el fin de elaborar planes que permitan superar de manera
priorizada los factores negativos que se detecten y que afectan el

compromiso y la productividad del potencial (p.16).

Segun Hernandez, Fernandez, Baptista (2014) manifestaron que el clima
organizacional ha sido uno de los factores mas importantes para el desarrollo de
una empresa 0 institucion en todos sus ambitos: productivo, administrativo,

estructural y evolutivo. (p.59).

Componentes del Clima Organizacional.

Brunet (1987), Sefalo los siguientes componentes:



COMPOMNENTES

Comporiamientos

Aspecto individual
s actitudes
® percepciones
e personalidad
o esirés
o valores
e aprendizaje

Grupo e infergrupo
o estructura
® procesos
e cohesidén
& nommas y papeles

Motivacion
o motivos
® necesidades
» esfuerzo

o refuerzo

Liderazrgo
e poder
o politicas
@ influencia
e esfilo

RESULTADOS

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Estructurda

de la organizacion
» Macrodimensiones
& Microdimensiones

Procesos
organizacionales
o Fvaluacion
del rendimiento
» Sistema
de remuneracién
@& Comunicacion
@ Tomade
decisiones

Rendimiento
Individuo!
e alcance de los
objetivos .
@ satfisfaccién en
el trabajo
o satisfaccion en
Nlacarrera
a calidad del
trabajo

Grupo
e alcance delos
objetivos
& moral
» resultados
® cohesién

Organizacion
@ produccién
e eficacig
e sahsfaccion
e adaptacion
o desarrollo
® supervivencia
& tasa de rotacion
e ausenfismo’

Figura 1 Componentes y resultados del Clima Organizacional
Nota: citado por Brunet (1987)
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Tipos de Clima Organizacional

e Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador.
La Direccion no tiene entereza en sus servidores, las decisiones y objetivos se
toman en la cima de la administracién y se divide segun una funcion, los servidores
trabajan con miedo, amenazas, ocasionalmente de recompensas en la direccion
no existe comunicacion con sus empleados, solo en forma de directrices y de

instrucciones especificas.

Tabla 2
mCIima de tipo autoritario. Sistema I: Autoritarismo explotador

Meétodos de mando Objetivos de Resultados y formacion
Estrictamente autocratico sin ninguna relacion de Investigacion de los objetivos a nivel medio
confianza superiores/subordinados. y pocas posibilidades de formacion.
Fuerzas Motivacionales: Método de Comunicacion:

« Miedo, temor, dinero y estatus, se ignoran los otros e No existe mucha comunicacion enire

motivos. superiores 'y subordinados, siendo
» Las acfitudes son hostiles y se considera a los percibidos por los empleados puesto
empleados como esclavos. que la distorsion se caracteriza

« Prevalece |a desconfianza y casi no hay sentimiento de generalmente esta comunicacion.
responsabilidad mas que en los superiores de la
jerarquia.
« Hay una insatisfaccion fuertemente sentida por los
empleados frente a su farea, sus semejantes, el
administrador y la organizacion completa.

Procesos de influencia: Proceso de toma de decisiones:

+ No existe el trabajo en equipo y hay poca influencia « Las decisiones se toman en la cumbre,

mutua. basadas en la informacion parcial
* No existe mas que una influencia descendente,  inadecuada.
moderada, generalmente subestimada. « Estas decisiones son poco motivantes y

las toma generalmente un solo hombre.

Proceso de establecimiento de Objetivos: Proceso de control:

+ Estos no son mas que ordenes. Parece que se * El control no se efectia mas que en la
aceptan, pero generalmente surge una resistencia cumbre.
intrinseca. * Los elementos son muchas veces
falsos o inadecuados.
» Existe una organizacion informal y busca
reducir el control formal.

Nota : adaptado por Brupet (1987)
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e Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista.
Aqui la administracion tiene una seguridad en sus empleados, como la de un
amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero
algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces
los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los
trabajadores. La administracion juega mucho con las necesidades sociales de
sus empleados que tienen, sin embargo, la impresién de trabajar dentro de un

ambiente estable y estructurado.

Tabla 3

0. ) Y. . N " B
| Clima de tipo autoritario. Sistema Il Autoritarismo patemalista

Metodos de mando Objetivos de resultados y formacion

De naturaleza autoritaria con un poco de relacion de |"'"'95ﬂ*33'3_i"3ff_" de objetivos elna.?adns con

confianza entre los superiores y los subordinados. pocas posibilidades de formacion.

Fuerzas motivacionales Modos de comunicacion

= Los motivos 52 basan en las carencias de la plata, del = Hay poca comunicacion  ascendente,
sentimiento de supenoridad vy algunas veces de temor. descendentes v lateral.
» Las actitudes son frecuentementehostiles pero algunas = Las inferacciones enire superiores vy

veces favorables hacia la organizacion. supordinados  se  establecen  con
« La direccién tiene una confianza condescendiente hacia  condescendencia por parte de  los
sus empleados, como la de un amo hacia su siervo. superiores y con precaucion por parte de

s+ Los empleados no se sienten responsables del logro de 10s subordinados.
los objetivos.

« Se encuentra insatisfaccion y rara vez satisfaccion en el
frabajo, con sus semejantes, con el administrador v 2

organizacion.
Proceso de influencia Proceso de toma de decisiones
s+ Existe poco trabajo en equipoc v poca influencia  » Las politicas de deciden en la cumbre,
ascendente salvo a través de medios informales. pero algunas decisiones con respecio a
+ Encuanto a lainfluencia descendente, &sta es sobre su aplicacion se hacen en los niveles mas
todo mediana. inferiores, basadas sobre informacion
adecuada v justa.

» Las decisiones se toman sobre una base
individual, desalentando el trabajo
comuin

Proceso de establecimiento de objetivos Proceso de control

« El control se efectda en la cumbre.

*  Se reconocen ordenes con ciertos posibles + Los elementos son  generalmente
comentarios. incompletos e inadecuados.

. Hay una EEEET.E[EiéIH abierta de los objetivos, + Algunas wveces se desarrolla una
pero con una resistencia clandestina. organizacion informal, pero ésta puede

apoyar parcialmente o resisiirse a los
fines de la organizacion.

Mota: adaptado por Brunet, (1967). o
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e Clima de tipo participativo: Sistema Ill - Consultivo

La administracion acepta la participacién de sus empleados, pero las decisiones
lo toman los funcionarios, dando oportunidad a los subordinados a tomar
decisiones especificas en niveles inferiores, la comunicacion es descendente,
ocasionalmente existe recompensas y castigos con el fin de motivar al

trabajador, se presenta un ambiente dindmico con el fin de alcanzar los

objetivos.
Tabla 4
Cﬁma de tipo participativo. Sistema lll: Consuftivo

Métodos de mando Objetivos de resultados y formacion

Consulta entre superiores/ subordinados con una relacion de  Investigacion de los objetivos, muy

confianza bastante elevada. elevada con buenas posibilidades de
formacion.

Fuerzas motivacionales Modos de comunicacion
+*la comumicacion es de fipo

« Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier  descendente con frecuente

implicacionse utilizan para motivar a los empleados. comunicacion ascendente v lateral.

« Las actitudes son generalmente favorables v la mayor « Puede darse un poco de distorsion y de
parte de los empleados se sienten responsables de lo gque filtracian.
hacen.

+ Se observa una satisfaccién mediana en el trabajo, con los
semejantes, el administrador y 12 organizacion.

Proceso de influencia Proceso de toma de decisiones
« las politicas v las decisiones
Existe una cantidad moderada de interacciones del tipp gQeneralmente se toman en la cumbre,
superiorfsubordinado, muchas veces con un nivel de pero se permite a los subordinados
confianza bastante elevado. tomar decisiones mas especificas en
los niveles inferiores.

Proceso de establecimiento de objetivos Proceso de control

# Los aspectos imporantes de los
procesos de conirol se delegan de
Los objetivos estan determinados por las drdenes establecidas  ariba hacia abajo  con  un

después de la discusion con los subordinados. Se obsernva una  sentimiento de responsabilidad en
EFEptaCiﬂﬂ abierta pero algunas veces hay resistencias. los niveles superiores e inferiores.

+ Se puede desarrollar una organizacion
informal, pero ésta puede negarse o
resistirse parcialmante a los fines de la
organizacion.

Mota: adaptado por Brunet, (1987). =



Clima de tipo participativo: Sistema IV — Participacion en grupo.

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. La toma de decisiones
esta diseminada en toda la organizacion y muy bien integrados a cada uno de
los niveles. La comunicacion no es solo ascendente o descendente, sino
también de forma lateral. Los empleados estan motivados por la participacion y
la implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacién del rendimiento en
funcion de los objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza entre los
superiores y subordinados formando un equipo para alcanzar los fines y los
objetivos de la organizacion que se establece bajo la forma de planeacion

estratégica.

Tabla 5

Clima de tipo participativo. Sistema IV Participacion de grupo

Métodos de mando

Delegacion de responsabilidades con una relacion de
confianza  sumamente grande entre  superiores
subordinados.

Fuerzas motivacionales

+ La direccion tiene plena confianza en sus empleados.

+  Losempleados estan motivados por la participacion y la
implicacion, por el establecimiento de objetivos, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la
evaluacion del rendimiento en funcion de los objetivos

Proceso de influencia
« Los empleados trabajan en eguipo con la direccion v
fienen bastanie influencia.

Proceso de establecimiento de objetivos

+ Los objetivos se establecen mediante la participacion
del grupo salvo en casos de urgencias.

+ Hay plena aceptacion de los objetivos por parte de
todos los empleados.

Objetivos de resultados v formacion
Investigacion de objetivos
extremadamente elevada y posibilidades
de formacion excelentes.

Modos de comunicacion

La comunicacion no se hace
solamente de manera ascendenie o
descendente, sino también de forma
lateral.

Mo se observa ninguna filtracion o
distorsion.

Proceso de toma de decisiones

El proceso de toma de decisiones esta
diseminado en toda la organizacion, bien
integrado en todos los niveles.

Proceso de control

Existen muchas responsabilidades
implicadas a nivel del control con
una fuerte implicacion de los niveles
inferiores.

MNota: adaptado por Brunet (1987).
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Dimensiones de clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas medibles en una

organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por esta razon,

para llevar a cabo un estudio de clima organizacional es conveniente conocer

diversas dimensiones que han sido investigadas por diferentes autores.

Likert (1967): planteaba 8 Dimensiones

1.

2.

Los métodos de mando.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion

Las caracteristicas de los procesos de influencia

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones
Las caracteristicas de los procesos de planificacion

Las caracteristicas de los procesos de control

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento

Litwin y Stringer (1968) propusieron 6 dimensiones:

1.

Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las

politicas que se encuentran en una organizacion.

Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su
propio patrén.

Remuneracién. Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el
trabajo esta bien hecho.

Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal
y COMO Se presentan en una situacion de riesgo.

Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los
empleados en el trabajo.

Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima
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de su organizacion.

RESPONSABILIDAD
ESTRUCTURA INDIVIDUAL
RIESGOS Y TOMA
TOLERANCIA AL
slehde) CONFLICTO

Figura. 2 dimensiones propuestas por Litwin y Stringer, (1968)
Nota: adaptado por Brunet (1987).

Pritchard y Karasick, (1973) propusieron 11 dimensiones:

1 Autonomia. El individuo puede obrar con criterio en la toma de decisiones
y ser pate de solucionar las dificultades.

2 Conflictoy Cooperacion. Consiste en la colaboracion que se aprecia entre
los empleados al momento de desenvolverse en su trabajo, asimismo el
apoyo por parte de administracion concerniente a los materiales y el
recurso humano.

3. Relaciones sociales. Se refiere a la multitud de interaccion entre el grupo

humano de la organizacion

4. Estructura. Sistema utilizado para definir una jerarquia dentro de la
organizacion mediante la cual se da funciones con el fin de cumplir
objetivos.

5 Remuneracién. Consiste en el pago monetario que se da a los
servidores.

6. Rendimiento. Capacidad del servidor al momento de ejecutar sus
actividades la misma que tiene estrecha relacion con la remuneracion.

7. Motivacion. La forma de como la administracion motive a sus empleados
a fin de que se sientan a gusto al momento de desarrollar sus
actividades.

8 Estatus. Condiciones jerarquicas entre funcionarios y empleados y a la
importancia que la organizacion se da a estas diferencias.

9. Flexibilidad e Innovacién. Las organizaciones de acuerdo a la
competitividad experimentan cosas nuevas y cambiar la forma de

hacerlas.
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10. Centralizacion y toma de decisiones. La organizacion delega el proceso
de toma de decisiones entre sus funcionarios jerarquicos y cumplir con
los ejes estratégicos planteados.

11 Apoyo. Consiste en el apoyo que brinda la administraciéon de una

organizacion a sus servidores frente a los inconvenientes relacionados o
no con el trabajo.

CONFLICTO Y RELACIONES
COOPERACION SOCIALES

AUTONOMIA ESTRUCTURA

REMUNERACION RENDIMIENTO

CENTRALIZACION
TOMA DE
DECISIONES

FLEXIBILIDAD
INNOVACION

ESTATUS

Figura 3 dimensiones propuestas por Pritchard y Karasick, (1973).
Nota: adaptado por Brunet (1987).

Bowers y Taylor (1972), Universidad de Michigan: exponen 5 dimensiones

1 Apertura a cambios tecnolégicos. Como la organizacion incorpora nuevas

tecnologias con el fin de mejorar los trabajos de sus empleados.

2. Recursos Humanos. Concierne en la atencion brindada por parte de la

gerencia al bienestar de los empleados en el trabajo.

3. Comunicacion. Accion que se basa en las redes de comunicacion que
existen dentro de la organizacion, asi como la facilidad que tienen los

empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

4. Motivacion. Es cuando la organizacion brinda las condiciones necesarias

para que el empleado trabaje satisfactoriamente en su puesto trabajo.
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5. Toma de decisiones. Evalla la informacién disponible y utilizada en las
decisiones que se toman al interior de la organizacion, asi como el papel

de los empleados en este proceso.

Brunet (1983) Para llevar a cabo la aplicacién de este clima laboral, se tomaron en

consideracion estas 4 dimensiones:

1. Autonomia Individual.  Esta dimension incluye la responsabilidad, la
independencia de los individuos y la rigidez de las leyes de laorganizacion. El
aspecto primordial de esta dimension es la posibilidad del individuo de ser su

propio patron y de conservar para €l mismo un cierto poder de decision.

2. Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimension mide la forma de
comunicar a los empleados por parte de sus superiores los objetivos y
métodos de trabajo, entonces diremos que es la lista de tareas

responsabilidades de ejecucion y condiciones de trabajo.

3. Tipo de recompensa. Esta dimension se basa en los aspectos monetarios,
y las posibilidades de promocion que la organizacion otorga a sus

empleados, asi el empleado se sienta apreciado y valorado.

4. Consideracion, agradecimiento y apoyo. Estos términos se refieren al

estimulo y al apoyo que un empleado recibe de su superior.

Gestion Administrativa (V2)

Precursores de la Gestion Administrativa

Para que la administracion sea lo que es hoy dia, existieron personajes ilustres que
con sus valiosos aportes colaboraron para el desarrollo de la misma. Los que

detallamos:
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a) Confucio: Filésofo, proporcion6 una serie de reglas para la administracion
publica:
e Las personas que ocupan condiciones publicas deben conocer bien el pais
para asi estar en condiciones de resolver sus problemas.
e Excluir de la seleccion del personal el favoritismo y el partidarismo
e Que los funcionarios seleccionados deberian ser personas honradas,
desinteresadas y capaces.

b) Adam Smith: Economista y fildsofo britanico, proporcioné valiosos aportes para
la administracion.
e La prediccion de posibles conflictos entres duefios de las fabricas y los
trabajadores mal asalariados.
e La acumulacién del capital como fuente para el desarrollo econémico
e La defensa del mercado competitivo como el mecanismo mas eficiente de

asignacion de recursos.

e) Henry Metacalfe: Se distinguio por implementar nuevas técnicas de control

administrativo e ided una buena manera de control.

d) Woodrow Wilson:

e Hizo una separacion entre politica y administracion y le dio el calificativo de

ciencia a la administracion, propugnando su ensefianza a nivel universitario.

e) Frederick Winslow Taylor: Ingeniero mecénico y economista estadounidense:
e Se le consider6 padre de la administracion cientifica; Taylor trabajaba entre
los afios 1880 y 1915 en una serie de empresas, realizando unos varios
experimentos y aplicando sus propias ideas en busca del mejoramiento de
la administracion, descubriendo fallos o deficiencias que eran imputables del

factor humano.
e Promovio que la fuente de empleo aumentara la paga a los trabajadores mas

productivos.
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e El disminuyo la jornada diaria de trabajo de 10 Y2 a 8 %2 horas e introdujo
periodos de descanso, el sistema de salarios diferenciales y otras mejoras.

f) Henry Fayol: Ingeniero y teérico de la administracion de empresas.
e Fayol fue el primero que destruyd una teoria general de la administracion,
por lo que se considera "el padre de la administracion moderna"
e Fue el primer que propugnd por que se ensefiara administracion en los
centros educativos.

Funciones de la Administraciéon

Koontz, Weihrich, Cannice (2012). Manifiesta que:
Muchos estudiosos y gerentes han encontrado que la organizacion util
y clara del conocimiento facilita el analisis de la administracion. Por
tanto, al estudiar administracion es necesario desglosarla en cinco
funciones gerenciales (planear, organizar, integrar personal, dirigir y
controlar), alrededor de las cuales puede organizarse el conocimiento
gue las subyace. Asi, en este libro los conceptos, los principios, las
teorias y las técnicas administrativas estan agrupadas en estas cinco

funciones (p.4).

Principios basicos a la administracién

Fayol (1990) Estableci6 los siguientes principios

a. Divisidn del trabajo: El trabajador cuanto mas capacitado esta con
eficiencia desarrollara sus actividades.

b. Autoridad: los funcionarios deben ejercer un liderazgo en la que al
dar 6rdenes los empleados respondan y hagan bien las cosas

c. Disciplina: los trabajadores de una institucion tienen que conocer y

respetar las normas vigente de cada organizacion
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Unidad de direccién: El funcionario debe ser encargado de dirigir las
operaciones que tienen un mismo objetivo, teniendo en cuenta el uso
de un solo plan.

Unidad de mando: para el cumplimiento de las objetivos el
empleado debe recibir las instrucciones de una sola personas y/o
funcionario

Subordinacién de interés individual al bien coman: en cualquier
organizacion el beneficio de los subordinados no debe tener
antelacion sobre los intereses de la organizacién como un todo.
Remuneracion: debe existir equidad al momento de compensar a los
trabajadores por la labor desarrollada y de acuerdo al nivel que
ocupan.

Centralizacion: Fayol creia que los gerentes deben conservar la
responsabilidad final pero también necesitan dar a su subalterna
autoridad suficiente para que puedan realizar adecuadamente su
oficio.

Jerarquia: la linea de autoridad en una organizacion representada
hoy generalmente por cuadros y lineas de un organigrama pasa en
un orden de rango desde la alta gerencia hasta los niveles mas bajos.
Orden: los bienes y servicios deben contar con un lugar apropiado y
, cada servidor debe ocupar el cargo o posicién adecuados para él.
Equidad: debe existir por parte de los funcionarios equidad con los
subalternos y/o empleados.

Estabilidad del personal: una alta tasa de rotacién del personal no
es conveniente para el eficiente funcionamiento de unaorganizacion.
. Iniciativa: debe darse a los(as) subalternos(as) libertades para
concebir y llevar a cabo sus planes, aun cuando a veces se cometan
errores.

Espiritu de grupo: promover el espiritu de equipo dara a la

organizacion un sentido de unidad.
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Definicién de Gestién Administrativa

Koontz et al., (2012). Manifestaron que la administracion es el proceso mediante el
cual se proyecta y mantiene un espacio saludable en donde los trabajadores
desarrollen con eficacia sus tareas y lograr la meta propuesta
Esta definicién basica necesita debe ampliarse en los siguientes puntos:

1. Como gerentes, las personas realizan las funciones gerenciales de planear,
organizar, integrar personal, dirigir y controlar.
La administracion se aplica a cualquier organizacion.
También se adjudica a los gerentes de todos los niveles de la organizacion.

La meta de todos los gerentes es la misma: crear valor agregado.

a b~ D

La administracion se ocupa de la productividad, lo que supone efectividad y
eficiencia y la suma de los para lograr la eficacia.

Para Ordofiez (2009). Precis6 que es un conjunto de acciones orientadas al
logro de los objetivos de una institucion a través del cumplimiento y la 6ptima

aplicacion del proceso administrativo.

Munch (2009). Sostuvo que la administracién es un proceso mediante el cual
se coordinan y optimizan los recursos de una organizacion con el fin de lograr la

maxima eficacia, calidad y productividad en la busqueda de sus objetivos. (p.6).

Anzola (2002) manifestd6 que la organizacion debe emprender sus
actividades con la ayuda de los recursos humanos y el desempefio eficiente de la

planeacién, organizacioén, direccion y control.

Guerrero (2007) la gestién administrativa comprende una serie de acciones
donde la institucion desarrolla sus actividades a través del cumplimiento de las

fases del proceso administrativo: Planear, organizar, dirigir, coordinar y control.

Galvan (1980) expres6 que la administracién es dinamica, cambiante y

evolutiva, siendo un resultado de la convivencia humana, estando sujeta a las
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mismas leyes sociolégicas de evolucion y transformacion de los nucleos humanos.
(p-19).

Reyes (1981) expresé que una buena administracion, es realizar un buen
planeamiento, organizacion, ejecucion y control los resultados eficientes indicaran

gue la empresa ha empleado eficientemente sus elementos.
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Figura 4: Etapas de la gestion administrativa.
Nota: Tomado de Fernandez (1990) Gestibn Administrativa

Importancia de la Gestién administrativa

Hesselbein, Gokldsmith, Beckhard (2006) manifestaron que es primordial en las
empresas ya que sustenta las bases para la ejecucion y potenciacion de las tareas
formando una red funcional sobre la cual se asientan y se relacionan para cumplir

objetivos empresariales.

Galvan (1980) manifiesta que son fenbmenos administrativos tan viejos:

Existiendo en el campo de la actividad humana siempre un lado

administrativo de todo esfuerzo planeado. Quizas en situaciones
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simples, donde las cosas que necesitan hacerse son obvias, el
proceso administrativo puede pasar inadvertido, pero en situaciones
complejas, donde se requiere un gran acopio de recursos materiales
y humanos para llevar a cabo empresas de gran magnitud, la
administracion ocupa una importancia primordial sine-qua-non para la

realizacion de los objetivos (32).

Caracteristicas de la gestion administrativa

Leal (2009) propone las principales caracteristicas de la Gestion Administrativa:

e Universalidad. La gestion administrativa es universal porque esta se puede
aplicar en todo tipo de organismo social y en todos los sistemas politicos
existentes.

e Especificidad. La gestion administrativa tiene caracteristicas especificas
gue no nos permite confundirla con otra ciencia o técnica. Que la
administracion se auxilia de otras ciencias y técnicas, tiene caracteristicas
propias que le proporcionan su caracter especifico, es decir, no puede
confundirse con otras disciplinas.

e Unidad temporal. Aunque se distingan etapas, fases y elementos del
fendmeno administrativo, éste es Unico y, por lo mismo, en todo momento de
la vida de una empresa se estan dando, en mayor o menor grado, todos los
elementos administrativos.

e Unidad jerarquica. Todos cuantos tienen caracter de jefes en un organismo
social, participan en distintos grados y modalidades, de la misma
administracién. Asi, en una institucion forman un solo cuerpo administrativo,
desde el gerente general, hasta el ultimo trabajador.

e Valor instrumental. La gestiébn de la administracion es un medio para
alcanzar un fin, es decir, se utiliza en los organismos sociales para lograr en
forma eficiente los objetivos establecidos.

e Amplitud de ejercicio. Se aplica en todos los niveles de un organismo

formal, por ejemplo, presidentes, gerentes, supervisores, ama de casa, etc.
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Interdisciplinariedad. La gestion de la administracion hace uso de los
principios, procesos, procedimientos y métodos de otras ciencias que estan
relacionadas con la eficiencia en el trabajo.

Flexibilidad. Los principios y técnicas administrativas se pueden adaptar a
las diferentes necesidades de la empresa o grupo social (p. 129)

Tipos de Administracion

Segun Galvan (2006) existen tres tipos de administracion

1. Administracién publica: Es aquella parte de la ciencia de la administracion

gue concierne al gobierno, fundamentalmente al poder ejecutivo que es el
encargado de llevar a cabo las tareas gubernamentales

Administracion privada: Concierne a las actividades de los particularesen
todos sus oOrdenes y es, por tanto, también muy amplia. La industria es la
ilustracion mas obvia.

Administracion mixta: Son actividades de organismos que estan bajo la
jurisdiccion tanto del poder publico como del sector privado y a ellas
corresponde las instituciones de participacion estatal descentralizadas o

auténomas estan consideradas como administracion publica para estatal.

Dimensiones o etapas de la gestion administrativa.

Segun Munch (2007) estableci6 5 Dimensiones:

Planeacion
Organizacion
Integracion
Direccion

Control.
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B ———

PLANEACION
ZQué se quiere hacer?

£Qué se va a hacer?

MECANICA
CONTROL ORGANIZACION

iComo se ha . Como se va
realizado? ADMINISTRACION a hacer?

DINAMICA
DIRECCION INTEGRACION

Figura 5 Etapas de la Administracion
Nota: Tomado de Munch (2007)

Dimensién Planeacion.

Munch (2007), indico que la planeacion define el camino hacia donde se quiere

alcanzar y de los resultados que se anhela obtener, minimizando para ello riesgos

y aplicar estrategias a fin de lograr con los propdsitos de la organizacion.

Koontz, Weihrich, Cannice (2012) precisaron que es la seleccion de tareas 'y

metas, eligiendo una accion entre varias alternativas, de manera que los planes

proporcionen una perspectiva racional para alcanzar los objetivos determinados.

Tipos de Planeacion.

(Harold et al. 2012) manifiestan que los planes se pueden clasificar como:

. Estrategias.

. Programas.

© N O A W N R

. Misiones o propositos.

. Objetivos 0 metas.

. Procedimientos.

. Presupuestos.
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Segun Munch (2007) los tipos de planeacion son:

a. Estratégica:
Define las direcciones generales de la planeacién de la empresa, realizando
dicha funcién los directivos, para ello, estableceran planes generales a mediano

y largo plazo.

b. Tactica o funcional:
Aqui son planes elaborados por cada una de las areas que comprende la
organizacion, los mismos que una vez consolidados seran parte de los ejes
estratégicos de la organizacion.

c. Operativa:
Aqui se disefian planes a corto plazo, rigiendose de acuerdo a la planeacion
tactica. Su tarea consiste en la formulacion o asignacion de resultados y
actividades especificas que deben ejecutarse en los ultimos niveles jerarquicos

de la empresa.

Importancia de la planeacion.

Segun Munch (20107) manifesto en los siguientes puntos:

% Permite encaminar y aprovechar mejor los esfuerzos y recursos.

% Reduce los niveles de incertidumbre que se puedan presentar en el futuro.
% Permite hacer frente a las contingencias que se presenten.

% Es un sistema racional para la toma de decisiones.

% Al planear se define el rumbo y las bases de la empresa.

% Es la base de los elementos para efectuar el control

% La motivacion se eleva.

% Optimiza los recursos.
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Técnicas de la Planeaciéon

Para Munch (2007), Las técnicas de planeacion son herramientas que se

utilizan para llevar a cabo eficientemente la administracion.

» Cuantitativas: Las que se basan en métodos matematicos
= Cualitativas: Son herramientas y conocimientos que surgen de la experiencia

o el criterio u observacion.

Dimension Organizacion.

Para Munch (2007), “La organizacion consiste en el disefio y determinacion de las
estructuras, procesos, funciones y responsabilidades asi como el establecimiento

de métodos y la aplicacion de técnicas tendientes a la simplificacion de trabajo”.
(p.45).

El fin de la organizacion es simplificar el trabajo, coordinar y optimizar
funciones; logrando que las actividades y recursos se coordinen y utilicen de tal forma
gue resulte sencillo y facil su manejo para los trabajadores de la organizacion y para

la atencién y satisfaccion de los clientes. (parr. 3).

Koontz et.al (2012) manifiestan que la organizacion es la estructura

intencional y formal de funciones o puesto (p.200).

Tipos de la organizacion:

Harold et al. (2012) manifestaron dos tipos de organizacion:

a) Organizacion formal: Estructura intencional de funciones en una empresa

formalmente organizada.
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b) Organizacion informal: Red de relaciones interpersonales que surgen

cuando los individuos se asocian entre si.

Importancia de la organizacion

Segun Munch (2007), manifiesta su importancia en los siguientes aspectos: (p.45).

= Suministra los métodos para que se puedan desempefiar las actividades
eficientemente. Con un minimo de esfuerzos.
» Reduce los costos e incrementa la productividad.

» Reduce o elimina la duplicidad.

Etapas de la Organizacion Munch (2007) considero:

Division del trabajo es la separacion y delimitacion de las actividades con

el fin de realizar un trabajo con mayor eficiencia.

La division del trabajo promueve la especializacion y perfeccionamiento
del trabajo e implica los siguientes pasos: jerarquizacion,

departamentalizacion y descripcion de funciones.

Técnicas de la Organizacion

Para Munch (2007), expreso que son las herramientas para llevar a cabo una
organizacion racional, siendo para ello indispensables que durante el proceso se
deben aplique de acuerdo a las necesidades de la organizacion.

Estructuray el proceso de organizar

Koontz et al. (2012) manifiesta que organizar es un proceso que requiere varios

elementos fundamentales. Asi, la estructura organizacional debe reflejar:

1. Los objetivos y planes, porque de ellos se derivan las actividades.
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2. La autoridad disponible para la administracion de la empresa, dado que
en cualquier organizacion la autoridad es un derecho determinado
socialmente que se ejerce de manera discrecional y, como tal, esté sujeta

a cambios.

3. El ambiente que la rodea, como cualquier plan, cuyas premisas pueden
ser econdémicas, tecnoldgicas, politicas, sociales o éticas (aunque también
pueden serlo las de la estructura de la organizacién). Asi, la estructura
debe disefarse para funcionar, permitir contribuciones de los miembros
de un grupo y ayudar a las personas a alcanzar los objetivos con eficiencia
en un futuro cambiante. En este sentido, una estructura organizacional
efectiva nunca puede ser estatica y tampoco hay una que funcione mejor

en todo tipo de situaciones, sino que depende de la situacion.

4. Como laorganizacién esta dotada de personal, la agrupacion de las actividades y relaciones
de autoridad de su estructura debe considerar las limitaciones y las costumbres de las
personas, ello no quiere decir que la estructura deba disefiarse en torno a los individuos
(antes bien, ha de llevarse a cabo en torno a las metas y las actividades que las
acompafian); de cualquier modo, es importante considerar el tipo de personas con las cuales
se conformara.

¥ Estudios de factibilidad y realimentacién

1. Objeti-
™ vosdela
empresa

v H v \d ¥ \J

3. Identificacion 4. Agrupacién 6. Coordinacién
y clasifica- de las 5. Delega- horizontaly |~ 7.Integracion -
| cién de las | actividades cibnde _,  verticalde de personal
actividades segun los autoridad la informa-
requeridas recursos ciény las
y las relaciones de
situaciones autoridad

2. Objetivos,
politicas

e ke y planes
de apoyo

8. Direccion ™

|

 J

7. Control | g

Segunda parte del Tercera parte del Cuarta, quinta y sexta
libro [planeacién) libro [organizacién) partes del libro [otras

Figura 6 procesos de la organizacion
Nota adaptado por Harold et al. (2012)
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Dimensidn Integracion.

Munch (2007), Expreso. “La integracidn es la funcion a través de la cual se
obtienen los recursos materiales, financieros, tecnolégicos y humanos necesarios

para ejecutar los planes “(p.56).

Koontz et al. (2012) dicen la “integracion es reclutar, seleccionar, colocar,
promover, evaluar, planear las carreras profesionales, compensar y capacitar,
desarrollando candidatos para los puestos, los mismos que cumplan sus tareas con

efectividad, eficiencia y, por lo tanto, eficacia”. (p.284).

Etapas de la integracion:

= Definicion de necesidades y requerimiento de los recursos, estandares de
calidad y tiempo.

= Determinacion de fuentes de abastecimiento.

= Eleccion de proveedor mas confiable.

= Selecciodn de recursos de acuerdo con el estandar de calidad.

Técnicas de integracion. Existen dos tipos:

= Recursos humanos: se utilizan los examenes psicométricos, la entrevista, el
analisis de puesto, entreotros
= Recursos materiales, financieros y tecnoldgico: aplicando técnicas de toma

de decisiones, ya sea cualitativas o cuantitativas.

Dimensién Direccién.

Munch (2007) precis6: “Es la ejecucion de todas las fases del proceso
administrativo mediante la coordinacion y orientacion de los recursos y del

liderazgo, logrando cumplir la mision y vision de la organizacion.”
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Harold et al. (2012) manifestaron que la Direccion:

La Direccion y el liderazgo a menudo se consideran lo mismo, para ello, se
incluye una planeacién cuidadosa, establecer una estructura organizacional
gue ayude a las personas a alcanzar las metas e integrar personal lo mas

competente posible en esa estructura” (p.386).

Etapas de la direccion.

= Toma de decisiones Es el proceso sistematico y racional a través del cual
se selecciona, entre varias alternativas, el curso de accion optimo.

= Motivacion: es el proceso a través del cual se impulsa la conducta del
personal hacia el logro de los objetivos.

= Comunicacion: Es el proceso a través del cual se transmite y recibe
informacion.

= Liderazgo: Se refiere al conjunto de cualidades y técnicas que el gerente

ejerce para dirigir a sus subordinados.

Técnicas de la direccion.

Para Munch (2007) La direccion es la etapamasrepresentativa dela

administracion ya que se efectlan las etapas del proceso administrativo”.(p.54)

Modelos matematicos
Programacion lineal
Teéconicas estadisticas
Camino critico

Cualitativas ——
- I e — o
Técnicas — —
__de direccion -

* Tormenta de ideas
Cuantitativas | s * Desarrollo de equipos
R —— ——— = Teécnicas motivacionales -

Figura 7 Técnicas de la direccion
Nota adaptado Much (2007).
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Dimensién control.

Segun Munch (2007). El control es la fase del proceso de la gestién administrativa
a través del cual se establecen estandares para evaluar resultados obtenidos con
el objeto de corregir desviaciones, prevenirlas y mejorar continuamente las

operaciones (p. 55).

Harold et al. (2012) manifestaron que el control es la medicidén y correccion del
desempeiio para garantizar que los objetivos de la empresa y los planes disefiados
para alcanzarlos se logren. (p. 496).

Etapas del control: Son establecimiento de estandares, mediacion, correccion y

retroalimentacion.

. Establecimiento | .y
Control ——— . | —— Medicion
Ao octandaroc ) | ) |

1 Y

Retroalimentacion — |—i— Correccion

|
. &

Figura 8 etapas del control
Fuente adaptado por Much (2007.P.51)

Importancia del control.

Para Munch (2007), es importante dado que:

Sirve para comprobar la efectividad de la gestion.
Promueve el aseguramiento de la calidad.
Protege los activos de la empresa.

Se garantiza el cumplimiento de los planes

® 2 0 T 9

Establece medidas para prevenir errores, asimismo reducir costos y
tiempo.

f. Sirve para determinar y analizar las causas que originan a las desviaciones
y evitar que se repitan.

g. Es el fundamento para el proceso de planeacion.
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Técnicas del control.

Para Munch (2007), Las técnicas del control son:

Sistemas de informacion
Graficas diagramas
Estudios de métodos
Métodos cuantitativos

Indicadores

- ©0 o O T 9

Control interno (p.58).

Marco conceptual

Clima Organizacional. - son elementos individuales relacionados con los valores,
necesidades e incluso el grado de satisfaccion del empleado, es decir, el individuo
percibe el clima organizacional en funcion de las necesidades que la empresa le

puede satisfacer. (Brunet).

Autonomia individual. - Trata del grado de libertad que el individuo puede tener
en latoma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas. Esta dimensién
incluye la responsabilidad, la independencia de los individuos, es decir, la
posibilidad que se le da al empleado de ser su propio patron y conservar cierto

poder de decision. (Brunet).

Grado de estructura que impone el puesto. - Mide la forma de comunicar a los
empleados por parte de sus superiores los objetivos y métodos de trabajo, entonces
diremos que es la lista de tareas, responsabilidades de ejecucion y condiciones de

trabajo. (Brunet).

Tipo de recompensa. - Se basa en los aspectos monetarios, y las posibilidades de
promocién gue la organizacién otorga a sus empleados, asi el empleado se sienta

apreciado y valorado. (Brunet).

Consideracion, agradecimiento y apoyo. - Estos términos se refieren al estimulo

y al apoyo que un empleado recibe de su superior. (Brunet).



54

Gestion Administrativa. - Es el proceso a través del cual se coordinan y optimizan
los recursos de una entidad con el fin de lograr la maxima eficacia, calidad y

productividad en la basqueda de sus objetivos. (Much).

Planeacion. - Es la determinacion de escenarios futuros y del rumbo hacia donde
se dirige la empresa y de los resultados que pretenden obtener para minimizar
riesgos y definir las estrategias para logar los objetivos de la empresa con la mayor
probabilidad de éxito. (Much).

Organizacion. - La organizacion consiste en el disefio y determinacion de las
estructuras, procesos, funciones y responsabilidad asi como el establecimiento de
métodos y la aplicacion de técnicas pendientes a la simplificacion del trabajo.
(Much).

Integracion. - Es la funcidén a través de la cual se eligen y obtienen los recursos

necesarios para ejecutar los planes. (Much).

Direccion. - Es la ejecucion de todas las fases del proceso administrativo mediante
la coordinacién y orientacion de los recursos y el ejercicio del liderazgo hacia el

logro de la mision y vision de la empresa. (Much).

Control. - Es la fase del proceso de la gestion administrativa a través del cual se
establecen estandares para evaluar resultados obtenidos con el objeto de corregir

desviaciones, prevenirlas y mejorar continuamente las operaciones. (Much).

1.3 Justificacion

Justificacion teorica

El presente trabajo de investigacion permitird a la organizacién tener plena
confianza en sus empleados y que los procesos de toma de decisiones estan
diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados en cada uno de los

niveles. Esta investigacion servirh como antecedentes para futuras investigaciones.
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Justificacién metodoldgica

Los instrumentos que se emplearon en el estudio realizado poseen validez
respaldada por un experto y confiabilidad realizada a través del alfa de cronbach.
Estos instrumentos sirvieron para medir el clima organizacional y la gestion
administrativa. Las conclusiones y recomendaciones permitieron tomar medidas
gue conlleven al mejoramiento y éxito de la organizacion.

Justificacién practica

Esta investigacion servira para aquellos que deseen implementar un programa de
progreso del clima organizacional y gestion empresarial, teniendo como finalidad
reducir la insatisfaccion laboral, ya que permitird brindar informacion acerca del

comportamiento de cada individuo dentro de su centro de trabajo.

Los resultados de esta investigacion beneficiaron a la Gerencia Central de Gestion
de las Personas, ya que se realiz6 un diagnostico de la situaciéon en que se
encuentran los servidores con respecto a ambas variables de estudio. Con el fin de
tomar medidas preventivas y correctivas, para afrontar dicho problema. Ya que los
resultados influiran en los funcionarios y servidores, para desarrollar estrategias de

mejora.

1.4 Problema
1.4.1. Planteamiento del Problema

La Realidad Problematica a nivel institucional, mediante Informe para la
Transferencia de Gestion del Seguro Social de Salud ESSALUD, ( 2011 — 2016),
se tuvo en cuenta todas las iniciativas mostradas en este informe, ya que es parte
de la gestion del cambio sostenible que involucra el cambio de clima organizacional,
evidenciada a través de la cruzada por la humanizacién, con el fin de ser mas
empaticos y respetuosos de los derechos de nuestros asegurados; la politica de

humanizacion emprendida por esta gestion, es una de las primeras experiencias
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orientadas hacia humanizar la atencion en los servicios de Salud del Sector Publico
en el Perd, que se fortalece a partir del nuevo Reglamento de Organizacion y
Funciones institucional con la creacién de la Oficina de Gestién de la Calidad y
Humanizacién, la conformacién de un equipo a dedicacion exclusiva y la primera
experiencia a nivel nacional de Profesionalizacion de la Humanizacion a traves del
inicio del Programa de Especializacion de Humanizacién en Salud; y a la Politica
del Buen Gobierno Corporativo, que busca ser mas eficientes y transparentes, y
orientarnos hacia el aprendizaje continuo, para un mejor desempefio institucional,

en beneficio de nuestros asegurados.

En el contexto local del Seguro Social de Salud — ESSALUD, Lima 2016 en
relacion, al clima organizacional en la Gerencia Central de Gestion de las Personas,
se observé que el ambiente laboral no es lo Optimo ya que los factores que existen
para generar un buen clima organizacional son limitados, poco o casi nada

contribuyen al buen desenvolvimiento de los trabajadores, los que detallamos:

a) Las oficinas con que cuenta la Gerencia Central de Gestion de las Personas no
son las mas Optimas, ambientes reducidos, poca iluminacion, archivadores

hacinados.

b) No existe motivacidon por parte de los funcionarios, ya que ellos solo se limitana
exigir a los trabajadores a cumplir con los objetivos, a pesar de no contar con las

herramientas de trabajo, ya que a la fecha se cuentan con equipos desfasados.

c¢) Los funcionarios solo se limitan a dar érdenes y no saben reconocer el esfuerzo

gue el trabajador demuestra.

d) Existe descontento en relacion a las remuneraciones, ya que existe diferencias
en la escala remunerativa de los tres regimenes laborales ( D.Leg. 276, D.
Leg.728 y D.Leg. 1057).
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Problema General

PG: ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y la gestién administrativa
en la Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de
Salud —ESSALUD, Jesus Maria 2016?

Problemas Especificos

PE1 ¢Qué relacion existe entre la autonomia individual y la gestién administrativa
en la Gerencia Central de Gestién de las Personas del Seguro Social de
Salud —ESSALUD, Jesus Maria 20167

PE2 ¢Qué relacion existe entre el grado de estructura que impone el puesto y la
gestion administrativa en la Gerencia Central de Gestion de las Personas del
Seguro Social de Salud —-ESSALUD, Jesus Maria 20167

PE3 ¢ Qué relacion existe entre tipo de recompensa y la gestion administrativa en
la Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud
—ESSALUD, Jesus Maria 20167

PE4 ¢ Qué relacion existe entre consideracion, agradecimiento y apoyo y la gestion
administrativa en la Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro
Social de Salud —-ESSALUD, Jesus Maria 20167

1.5 Hipotesis

Hipo6tesis General

H1 Existe relacion entre el clima organizacional y la gestion administrativa en la
Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesus Maria 2016.
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3.1.2. Hipotesis Especificas

H1 Existe relacién entre la autonomia individual y la gestién administrativa en la
Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesus Maria 2016.

H2 Existe relacion entre el grado de estructura y la gestibn administrativa en la
Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesus Maria 2016.

H3 Existe relacion entre el tipo de recompensa y la gestion administrativa en la
Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesus Maria 2016.

H4 Existe relacion entre consideracion, agradecimiento y apoyo y la gestion
administrativa en la Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social
de Salud —-ESSALUD, Jesus Maria 2016.

1.6 Objetivos de lainvestigacion

Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la gestion administrativa en la
Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesus Maria 2016.
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Objetivo especifico 1

Determinar relacion entre autonomia individual y la gestién administrativa en la
Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesus Maria 2016.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion entre el grado de estructura que impone el puesto y la gestion
administrativa en la Gerencia Central de Gestién de las Personas del Seguro Social
de Salud —-ESSALUD, Jesus Maria 2016.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre el entre tipo de recompensa y la gestion administrativa
en la Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesus Maria 2016.

Objetivo especifico 4
Determinar la relacion entre el consideracion, agradecimiento y apoyo y la gestion

administrativa en la Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social
de Salud —-ESSALUD, Jesus Maria 2016.
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2.1 Variables

Definicién conceptual de las variables

V1: Clima Organizacional

Brunet (1987) Son elementos individuales relacionados con los valores,
necesidades e incluso el grado de satisfaccion del empleado, es decir, el individuo
percibe el clima organizacional en funcién de las necesidades que la empresa le
puede satisfacer.

V2: Gestion Administrativa

Much (2007) Es el proceso a través del cual se coordinan y optimizan los recursos
de una entidad con el fin de lograr la maxima eficacia, calidad y productividad en la
busqueda de sus objetivos.

Definicion operacional de las variables

V1: Clima Organizacional

Se midié con una escala de tipo Likert con un total de 20 items los mimos que
midieron las siguientes cuatro dimensiones: Autonomia individual, grado de
estructura que impone el puesto, tipo de recompensa, consideracion,
agradecimiento y apoyo.

V2: Gestion administrativa

Se midié con una escala de tipo Likert con un total de 20 items los mismos que

midieron las siguientes cinco dimensiones: Planeacion, organizacion, integracion,

direccién y control.



2.2 Operacionalizaciéon de variables
Tabla 6.

Matriz de operacionalizacion de la variable Clima organizacional.
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Dimensiones Indicadores f{tems Esce_lle_l’de Niveles y rangos
medicion
Bajo 5-9
Autonomia Individual.  Libertad. 1,2 Medio 10-14
Responsabilidad. 3.4 ordinal Alto 15-20
Independencia 5
Grado de estructura
que impone el Comunicacién de 6.7
puesto. objetivos. 1.Nunca Bajo 5-9
Comunicacion de 8 Medio 10- 14
métodos. 2. A veces Alto 15-20
Cumplimiento de metas 9.10
Recompensa. Incentivos. 3.Casi Bajo 5-9
Promocion en la empresa  11,12,13 siempre Medio 10-14
14, 15 Alto 15-20
Consideracion. Estimulo. 4.Siempre
Apoyo. 16,17,18 Bajo 5-9
19, 20 Medio 10 - 14
Alto 15-20
Total: 20

Nota: adaptado por Brunet (1987)

Tabla 7.

Matriz de operacionalizacion de la variable Gestion administrativa.

Dimensiones Indicadores items ESC&_UQ'de Niveles y
medicién rangos
5 . 1o Bajo 4-7
L royectar. ) Medio 8-11
Planeacion. Disefar estrategias y 3 ordinal Alto  12-16
Minimizar riesgos 4,
Organizacion o Bajo 4-7
Determinacion 5,6 Medio 8-11
de funciones. 1 Nunca Alto 12-16
Integracion Responsabilidad 7,8 2 Aveces Bajo 4-7
Recursos 9,10 Medio 8-11
Cubrir puestos 11,12 3 Casi Alto 12 -16
siempre
Coordinacion 13,14 i
) » ) Bajo 4-7
Direccion Liderazgo 15,16 Mejdio 8-11
- 4 Siempre Alto 12-16
Evaluacion. 17,18,
Control. Correccion 19,20 Bajo 4-7
Medio 8-11
Total 20 Alto 12-16

Nota: adaptado por Much (2007)
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2.3. Metodologia

Enfoque de lainvestigacion: Cuantitativo

El presente estudio estuvo basado al enfoque cuantitativo, Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) manifestd que “utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis con
base en la mediciobn numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas de

comportamiento y probar teorias” (p.4).

2.4. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo correlacional, ya que se caracterizado la dinamica
de cada una de las variables de estudio, seguidamente se ha medido el grado de

relacion de la variable clima organizacional y la variable gestion administrativa.

Segun Hernandez (2010), Los estudios correlacidnales segun Hernandez (2010)
tiene como propasito conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre dos o

mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular (p. 61).

2.5. Disefio de lainvestigacion

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental: Corte transversal y

correlacional, ya que no se manipulara ni se sometera a prueba las variables de estudio.

Es no experimental “la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional
las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables” (Hernandez et al.,
2014, p. 149).

Es transversal ya que su proposito es “describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede”
(Hernandez et al., 2014, p.151). El diagrama representativo de este disefio es el

siguiente:
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Figura 9: Disefio correlacional
Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).

En el esquema

M = Trabajadores de la GCGP
0x = Clima organizacional

Oy = Gestion administrativa

R = Relaciones entre variables

2.6. Poblacion muestray muestreo

Poblacién

La poblacion de la presente investigacion lo constituiran los servidores que laboran en
la Gerencia Central de Gestion de las Personas de la Seguridad Social de Salud —
ESSALUD, la cual es de 100 servidores.

Tabla 8

Distribucion de la poblacién por estrato de trabajadores de la Gerencia Central de Gestién de

las Personas

Areas Cantidad servidores
GPYORH 12
SGGI 10
GAP 8
Gerencia Central de SGP 18
Gestion de las Personas SGC 11
SGRL 10
SGPD 15
GDP 16
Total, de la poblacion 100

Nota: tomado de la base de datos de planilla, 2016.
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Muestra
El tamafno de la muestra de estudio seleccionado fue de 80 servidores, la muestra es

seleccionada en forma aleatoria, y fue calculado mediante la aplicacion de la formula

para poblacion finita que establece Moya (2010).

Tabla 9
Calculo Estadistico de la muestra
Nivel de confianza (%) 95
Valor Critico en tabla Normal (2) 1.96 N =79,5098932
_N=80
Tamafio de la poblacion (N) 100
p: proporcién de desempefio p=0.5
adecuado
g: proporciéon de desempefio g=0.5
inadecuado
e: nivel de precisién fijado por el e=5%-=0.05

investigador

Nota: Moya (2010) / Adaptado por el Investigador.

N.Z?.p.q

n= e (N -1)+ Z?.p.q

Figura 10. Férmula de muestreo, aleatorio estratificado.

n= 100x1.96 x0.5x0.5
0.05x (100-1)+1.96x0.5x0.5
n =100
k=280
100

K = 0,8 (Factor de calculo)

Figura 11. Solucién de formula: Muestreo, aleatorio estratificado.



66

El tipo de muestra es probabilistico y para la seleccion de la unidad de analisis se uso
el método aleatorio simple para determinar la cantidad de servidores de cada érea,

segun muestra la tabla 10.

Tabla 10
Cantidad estratificado de trabajadores por area
Area Cantidad Factor de Cantidad
Servidores calculo Servidores
(Poblacién) (Muestra)
Gerencia de Pol.y Org. RR.HH 12 0,8 10
Sub Gerencia de Incorporacion 10 0,8 8
Gerencia de Admin. de Person. 8 0,8 6
GCGP Sub Gerencia de Personal 18 0,8 14
Sub Gerencia de Compensaciones 11 0,8 9
Sub Gerenc. Relaciones Laborales 10 0,8 8
Gerencia de Desarrollo de Personal 15 0,8 12
Sub Gerencia de Capacitacion 16 0,8 13
Total 100 Total 80

Nota: Moya (2010) / Adaptado por el Investigador

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de recoleccion de datos

Para recoger los datos de las variables: Clima Organizacional y Gestiéon Administrativa,
se utilizo la técnica de la encuesta. La encuesta es una técnica que sirve para la
busqueda sistematica de informacién, mediante el cual el investigador pregunta
referente a los datos que desea obtener, organiza los datos obtenidos en forma

individual para luego procesar y obtener informacion de interés para la investigacion.

Hernandez, et al. (2010) al respecto expresan “La recoleccion de datos toma en cuenta
la elaboracion de plan especifico donde se detallan los procesos que conducen a la
recoleccion de informacion con un objetivo determinado” (p. 85). En ese caso la técnica

usada fue la encuesta.
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Segun Méndez (2008) manifiesta que:

El procedimiento de la encuesta se realiza por medio de formularios
(instrumentos), los cuales se aplican para obtener informacion de
problemas que se esta investigando por métodos de la observacion, el
analisis documental, la entrevista y otros. La técnica de la encuesta
permite conocer la actitud, la motivacion y la opinion de los individuos en
relacion con el objetivo de la investigacion. Tener presente que la técnica
de la encuesta tiene de por medio la subjetividad y por tanto la presuncion

de hechos y situaciones por quien responda (p. 252).

Instrumentos de recoleccién de datos

Hernandez (2016) “el cuestionario consiste en un conjunto de preguntas con respecto
de una o mas variables a medir. Debe ser congruente con el planteamiento del problema

e hipotesis” (p. 217). El instrumento sera el cuestionario.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) el instrumento de medicion es
un recurso que utiliza el investigador para registrar informacion o datos sobre la variable
gue se esta estudiando, ademas se establece que uno de los instrumentos mas
adecuado y usado para recoger datos de modo objetivo, sistematico y estructurado es

el cuestionario.
Se elaboraron dos cuestionarios: para Clima Organizacion y Gestion Administrativa.

Instrumento de la variable 1: Clima Organizacional

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario para evaluar el Clima Organizacional.
Autores : Sara Cuenca Huanca

Objetivo : Determinar el nivel de clima organizacional

Lugar de aplicacion : Gerencia Central de Gestion de las Personas
Forma de aplicacién : Colectiva

Duracion de la Aplicacién  : 30 min.
Descripcién del instrumento: El instrumento es un cuestionario individual de 20 items

de respuesta multiple segun escala tipo Likert.
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Validez:

El presente trabajo empleé la técnica de validacién denominada juicio de experto, a
través de 1 profesional experto en metodologia con el grado académico de doctor. El
proceso de validacién dio como resultado, los calificativos de:

Tabla 11.

Validez de contenido del instrumento de clima organizacional por juicio del experto

Experto Nombrey Apellidos DNI Aplicable

1 Dr. Sebastian Sanchez Diaz 09834807 Aplicable

Nota: tomado de la matriz de validaciéon de instrumentos

Fiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos esta dada por la medida de consistencia interna, La
confiabilidad del inventario que se aplicé a la variable de clima organizacional fue
estimado mediante el estadistico de confiabilidad Alfa de crobanch, para ello se utilizo

el paquete estadistico SPSS.

Se realiz6 una prueba piloto con los trabajadores, con el proposito de evaluar el
comportamiento del instrumento en el momento de latoma de datos para la consistencia
del contenido. Asimismo, se utilizo la prueba de confiabilidad de alfa de cronbach para

estimar la consistencia interna del cuestionario.

Tabla 12

Estadistico de fiabilidad del instrumento de Clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

0,785 20

Nota: tomado del cuestionario.

Interpretacion se observa que el Alfa de Cronbach de la variable clima organizacional
tiene un valor de 0.785 que equivale 78.5% de fiabilidad del instrumento lo que confirma

gue es el instrumento es altamente confiable.



69

Tabla 13

Escalas y baremos de la variable: Clima Organizacional

Rango Clima Autonomia Grado de Estructura Tipo de Consideracion,
Organizacional individual que impone el Recompensa agrado y apoyo

puesto

Bajo 20-139 5-9 5-9 5-9 5-9

Media 40 -59 10-14 10-14 10-14 10-14

Alto 60 - 80 15-20 15-20 15-20 15-20

Nota: tomado del cuestionario.

Instrumento de la variable 2: Gestion Administrativa

Ficha Técnica

Nombre : Cuestionario para evaluar gestion administrativa
Autor : Sara Cuenca Huanca

Objetivo : Describir la gestion administrativa

Lugar de aplicacion : Gerencia Central de Gestion de las Personas
Forma de aplicacion : Colectiva

Duracion de la Aplicacion : 30 min.
Descripcion del instrumento: El instrumento es un cuestionario individual de 20 items

de respuesta multiple segun escala tipo Likert.

Validez:
El presente trabajo empled la técnica de validacion denominada juicio de experto, a

través de 1 profesional experto en metodologia con el grado académico de doctor. El

proceso de validacion dio como resultado, los calificativos de:

Tabla 14.

Validez de contenido del instrumento de clima organizacional por juicio del experto

Experto Nombre y Apellidos DNI Aplicable

1 Dra. Sebastian Sanchez Diaz 09834807 Aplicable

Nota: tomado de la matriz de validacién de instrumentos
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Fiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos esta dada por la medida de consistencia interna,
La confiabilidad del inventario que se aplicd a la variable inteligencia creativa fue
estimado mediante el estadistico de confiabilidad alfa de cronbach, para ello se utilizo
el paquete estadistico SPSS.

Se realizé una prueba piloto a los trabajadores, con el propésito de evaluar el
comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la consistencia
del contenido. Asimismo, se utilizé la prueba de confiabilidad de Alfa de cronbach para

estimar la consistencia interna del cuestionario

Tabla 15.

Estadistico de fiabilidad del instrumento de gestion administrativa

Alfa de Cronbach N de elementos

,885 20

Nota: tomado del cuestionario.

Tabla 16.
Escalas y baremos de la variable: Gestion administrativa
Rango Gestion Planeacion Organizacion Integracion Direccion Control
Administrativa
Bajo 20-39 4-7 4-7 4 -7 4 -7 4 -7
Medio 40 - 59 8-11 8-11 8-11 8-11 8-11
Alto 60 — 80 12-16 12 -16 12-16 12-16 12-16

Nota: tomado del cuestionario.

2.8 Métodos de analisis de datos

Como el enfoque es cuantitativo se elaboré la base de datos para ambas variables con

los datos obtenidos mediante la aplicacion de los instrumentos de medicion para luego
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ser procesados mediante el analisis descriptivo e inferencial usando el programa SPSS
y el Excel 2010.

Una vez recolectados los datos proporcionados por los instrumentos, se procedera
al andlisis estadistico respectivo, en la cual se utilizé el paquete estadistico para ciencias
sociales SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) Version 22. Los datos
fueron tabulados y presentados en tablas y graficos de acuerdo a las variables y

dimensiones.

Para la prueba de las hipétesis se aplico el coeficiente Rho de Spearman, ya que el
proposito fue determinar la relacion entre las dos variables a un nivel de confianza del

95% y significancia del 5%.

Estadistica descriptiva: porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribucion

de los datos y tablas de contingencias.

Estadistica inferencial: Rho de Spearman para medir el grado de relacion de las

variables.

2.9 Aspectos éticos

De acuerdo a las caracteristicas de la investigacion se consider6 los aspectos éticos
gue son fundamentales ya que se trabajo con servidores de la Gerencia Central de
Gestion de las Personas, contando con la autorizacion de la Gerente Central de la

Institucion.

Asimismo, se mantiene la particularidad y el anonimato, asi como el respeto hacia el
evaluado en todo momento y resguardando los instrumentos respecto a las respuestas

minuciosamente sin juzgar que fueron las mas acertadas para el participante
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3.1. Analisis descriptivo de los resultados.

Tabla 17

Distribucién de frecuencias y porcentajes de servidores segun su apreciacion sobre clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido media 44 55,0 55,0 55,0
alta 36 45,0 45,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Nota. Tomado de la aplicacion del cuestionario sobre Clima Organizacional

S0

Porcentaje

T
media alta

Figura 12 Distribucion porcentual de servidores segln su apreciacion sobre clima organizacional

Interpretacion En la tabla se observa los resultados del clima organizacional en la
Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud — ESSALUD,
Jesus Maria, la misma que refleja un 45,00% en el nivel alto, y 55,00% en el nivel medio,

lo cual demuestra que el nivel de satisfaccion de los trabajadores es regular.
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Descripcion de resultados de las dimensiones de la variable: Autonomia
individual
Tabla 18

Distribucién de frecuencias y porcentajes de servidores segin su apreciacion sobre autonomia individual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido media 6 75 75 75
alta 74 92,5 92,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Nota. Tomado de la aplicacion del cuestionario sobre Clima Organizacional

Porcentaje

[7 50%)]

T
media alta

Figura 13 Distribucién porcentual de servidores segun su apreciacion sobre Autonomia

individual.

Interpretacion: en la tabla se muestra los resultados de la autonomia individual
gue muestran los entrevistados siendo un importante 92,50% en el nivel alto,
seguido de un 7.50% a nivel media; la misma que indica que en la Gerencia
Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud — ESSALUD,
Jesus Maria, sus colaboradores trabajan con responsabilidad, independencia,

libertad y toma de decisiones.
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Tabla 19

Distribucién de frecuencias y porcentajes de servidores segun su apreciacion sobre grado de

estructura que impone el puesto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido media 7 8.8 8,8 8,8
alta 73 91,3 91,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Nota. Tomado de la aplicacion del cuestionario sobre Clima Organizacional

Porcentaje

mecia afta

Figura 14 Distribucion porcentual de servidores segln su apreciacion sobre Grado de

estructura que impone el puesto.

Interpretacion: en la tabla se muestra sobre grado de estructura que impone el
puesto en la Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de
Salud — ESSALUD, JeslUs Maria, existe un alto porcentaje 91,25% donde
manifiestan que por parte de los superiores reciben informacién necesaria y se
preocupan por mantener informado los métodos de trabajo para alcanzar los

objetivos trazados en la institucion, y un 8,75% nivel medio.
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Tabla 20

Distribucién de frecuencias y porcentajes de servidores segun su apreciacion sobre tipo de

recompensa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido media 9 11,3 11,3 11,3
alta 71 88,8 88,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Nota. Tomado de la aplicacion del cuestionario sobre Clima Organizacional

Porcentaje

Figura 15 Distribucion porcentual de servidores segln su apreciacion sobre tipo de

recompensa.

Interpretacion: De la tabla de resultados, podemos afirmar que en la Gerencia
Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud — ESSALUD, Jesus
Maria un 88,75% es un nivel alto, esto indica que los trabajadores se sienten
motivados en su centro laboral, asi como se sienten satisfechos por la forma justa
de ser promovidos de acuerdo al perfil profesional y de esta manera cumplen con

las actividades programadas en el Plan Estratégico, y un 11,25% nivel medio.
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Distribucién de frecuencias y porcentajes de servidores segun su apreciacion sobre consideracion,

agradecimiento y apoyo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido baja 1 1,3 1,3 1,3
media 17 21,3 21,3 22,5
alta 62 77,5 77,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Nota. Tomado de la aplicacién del cuestionario sobre Clima Organizacional

Porcentaje

baja

Figura 16 Distribucién porcentual de servidores segun su apreciacion sobre consideracion,

agradecimiento y apoyo

Interpretacion: De acuerdo al grafico, se muestra que en la Gerencia Central de

Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud — ESSALUD, Jesus Maria que,

un 77,5% de nivel alto ya que sus trabajadores se sienten motivados debido a los

reconocimientos y estimulos recibidos por parte de sus superiores, un 21.25% de

nivel medio de sus trabajadores sienten que no son reconocidos por parte de sus

superiores y la institucién, y el 1,25% indican que no son tomados en cuenta para

los estimulos y apoyo por ESSALUD.
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Descripcion de resultados de la variable: Gestion Administrativa

Tabla 22

Distribucién de frecuencias y porcentajes de servidores segun su apreciacion sobre gestion

administrativa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido baja 6 7,5 7,5 7,5
media 47 58,8 58,8 66,3
alta 27 33,8 33,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Nota. Tomado de la aplicacion del cuestionario sobre Gestién administrativa

Porcentaje

baja

Figura 17 Distribucién porcentual de servidores segin su apreciacion sobre la gestién

administrativa.

Interpretacion: De la tabla se observa los resultados de la gestién administrativa en
la Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesus Maria siendo un 33,75% un nivel alto, frente a un 58.75% nivel
medio y 7.50% nivel bajo respectivamente; lo cual indica que los entrevistados

consideran que la gestion administrativa es regular.
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Tabla 23

Distribucién de frecuencias y porcentajes de servidores segun su apreciacion sobre Planeacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido baja 9 11,3 11,3 11,3
media 52 65,0 65,0 76,3
alta 19 23,8 23,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Nota. Tomado de la aplicacion del cuestionario sobre Gestién administrativa

&0

=
£,
[=
s
‘6 55 ,00%
o

2

11,25%
T T
baja media alta

Figura 18 Distribucidn porcentual de servidores segin su apreciaciéon sobre la

planeacion

Interpretacion: De la tabla sobre planeacion se observa en la Gerencia Central de
Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud — ESSALUD, Jesus Maria, en
el nivel alto de 23.75% de los entrevistados manifiestan que no se cumples los
objetivos y lineamientos en los plazos establecidos, el 65.00% de nivel medio donde
se puede apreciar que la gestion administrativa en la dimensién de planeacion se

cumple de manera regular y un 11.25% en el nivel bajo.
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Tabla 24

Distribucién de frecuencias y porcentajes de servidores segun su apreciacion sobre organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  baja 6 7,5 7,5 7,5
media 48 60,0 60,0 67,5
alta 26 32,5 32,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Nota. Tomado de la aplicacion del cuestionario sobre Gestién administrativa

=
=
T
o 60,00%
(=]
o
32 50%
T ]
media alta

Figura 19 distribucidn porcentual de servidores segln su apreciacion sobre la

organizacion

Interpretacion: De la tabla se observa que en la Gerencia Central de Gestion de las
Personas del Seguro Social de Salud — ESSALUD, Jesus Maria, un 32.50% en el
nivel alto, de los entrevistados estan de acuerdo en la organizacién que brinda el
ESSALUD, un 60.00% del nivel medio que las funciones asignadas se socializan
de cada departamento esta de acuerdo con las especializaciones y jerarquias y los

funcionarios con que cuentan son calificados, y un 7.50% en el nivel bajo.
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Tabla 25

Distribucién de frecuencias y porcentajes de servidores segun su apreciacion sobre integracion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  baja 8 10,0 10,0 10,0
media 39 48,8 48,8 58,8
alta 33 41,3 41,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Nota. Tomado de la aplicacion del cuestionario sobre Gestién administrativa

Porcentaje

baja mecdlia alta

Figura 20 Distribucion porcentual de servidores segin su apreciacion sobre integracién

Interpretacion: De los datos observa que en la Gerencia Central de Gestion de las
Personas del Seguro Social de Salud — ESSALUD, Jesus Maria, un 41.25% en el
nivel alto, de los trabajadores estan de acuerdo en como se cumplen las metas y
objetivos, 48.75% en el nivel medio, los trabajadores indican que estan de acuerdo
con la forma de adquirir los insumos de la parte logistica, estan de acuerdo que sus
proveedores se sometan a coOncursos previos, que se cuenta con recurso humano
y altamente calificado para el cumplimiento de las metas y objetivos, y un 10.00%

en el nivel bajo indican que no estan de acuerdo.
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Tabla 26

Distribucién de frecuencias y porcentajes de servidores segun su apreciacion sobre direccion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido baja 2 2,5 2,5 2,5
media 34 42,5 42,5 45,0
alta 44 55,0 55,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Nota. Tomado de la aplicacion del cuestionario sobre Gestién administrativa

Porcentaje

Figura 21 Distribucion porcentual de servidores segln su apreciacion sobre la direccion

Interpretacion: De la tabla se observa, que en la Gerencia Central de Gestion de las
Personas del Seguro Social de Salud — ESSALUD, Jesus Maria, un 55.00% en el
nivel alto de los trabajadores entrevistados estan de acuerdo con el manejo de la
direcciéon de dicha gerencia, asimismo manifiestan que hay liderazgo, coordinacion
con los ejecutivos para el logro de los objetivos estratégicos, un 42.50% en el nivel
medio, que estan de acuerdo como es el manejo de la direccion en la Gerencia, y

un 2.50% en el nivel bajo, no estan de acuerdo con el manejo de la direccion.
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Tabla 27

Distribucién de frecuencias y porcentajes de servidores segun su apreciacion sobre control

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido baja 4 5,0 5,0 5,0
media 45 56,3 56,3 61,3
alta 31 38,8 38,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Nota. Tomado de la aplicacion del cuestionario sobre Gestién administrativa

Porcentaje

Figura 22 Distribucion porcentual de servidores segun su apreciacién sobre control

Interpretacion: De la tabla que se observa, que en la Gerencia Central de Gestion
de las Personas del Seguro Social de Salud — ESSALUD, Jesus Maria, un 38.75%
en el nivel alto, los entrevistados estan de acuerdo en que como se realiza el control
en la institucion, un 56.25% en el nivel medio, donde los entrevistados el control
que realiza ESSALUD es regular, un 5.00% en el nivel bajo manifiestan no estar de

acuerdo con el control que realiza la institucion.



Resultados de las tablas cruzadas o de contingencia

Tabla 28

Frecuencia de contingencia entre la variable Clima organizacional y gestion

administrativa
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V2: Gestion administrativa

Total
Baja media Alta
Recuento 1 25 18 44
media
% del total 1,3% 31,3% 22,5% 55,0%
vi. Clllnid UIBdIIILdLIUIIdI Recuento 5 22 9 36
alta
% del total 6,3% 27,5% 11,3% 45,0%
Recuento 6 a7 27 80
Total
% del total 7,5% 58,8% 33,8% 100,0%
SGESTIOM
ADMINIS TRATIMS,
M baja
B media
Clata
=
f =
L 1
==
@
o

media

CLIMA ORGANMNIZACIOMNAL

Figura 23: barra de contingencia V1: clima organizacional * V2: Gestidon administrativa.

Interpretacion De la tabla 28 y figura 23 podemos afirmar que en el Clima

organizacional existen valores medios de 31,3% Yy 27,5% en los niveles medio y alta

respectivamente en la Gestion Administrativa media, seguidos de 22,5% y 11,3%

en los nivel medio y alta respectivamente en la Gestion Administrativa alta; lo cual

indica que existe un elevado compromiso en las funciones que desempefan los

colaboradores asi como sus responsabilidades, demostrando independencia al

momento de tomar las decisiones. Solo un 6.3% en el nivel bajo asi como un

disminuido 1,3% en el nivel medio del Clima Organizacional alta y media que se

reafirman en lo contrario con respecto a la Gestién Administrativa.
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Frecuencia de contingencia entre la D1: Autonomia individual * V2 Gestion Administrativa

V2: Gestion administrativa

- - Total
Baja media
. Recuento 0 3 3 6
media
% del total 0,0% 3,8% 3,8% 7,5%
V1. AUtonomia inaiviaual It Recuento 6 a4 24 74
alta
% del total 7,5% 55,0% 30,0% 92,5%
Recuento 6 47 27 80
Total
% del total 7,5% 58,8% 33,8% 100,0%

Recuento

[3.8%]]

meclia

AUTONOMIA INDIVIDUAL

GESTICON
ADMIMISTRATIN A,
M baja
E media
Catta

Figura 24 barras de contingencia D1: Autonomia Individual * V2: Gestion administrativa

Interpretacion: De la tabla 29 y figura 24 podemos afirmar que en el Autonomia

Individual existen valores medio de 55,0%, 30,0% y 7.5% en los niveles medio alta

y bajo respectivamente en la Gestion Administrativa alta, seguidos de 3,8% tanto en

nivel medio y alta en la Gestién Administrativa media; lo cual indica que existe un

elevado compromiso en las funciones que desempeifian los colaboradores asi como

sus responsabilidades, demostrando independencia al momento de tomar las

decisiones.
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Frecuencia de contingencia D2: Grado de estructura que impone el puesto * V2 Gestion

administrativa.

V2: Gestidn
administrativa Total
Baja Media alta
media Recuento 0 4 3 7
D2 grado de estructura que impone el % del total  0,0% 5,0% 3,8% 8,8%
puesto Recuento 6 43 24 73
alta o geltotal 7,5%  53,8%  30,0% 91,3%
Total Recuento 6 47 27 80
% del total  7,5% 58,8% 33,8% 100,0%
GESTIORN
ADMINISTRATIN &
M aj=
M media
Catta
o
|
=
a
=
L2 ]
o
o

media

alta

GRADO DE ESTRUCTURA QUE IMPONE
EL PUESTO

Figura 25 barras de contingencia D2: Grado de estructura que impone el puesto * V2: Gestion

administrativa

Interpretacion: De la tabla 30 y figura 24 podemos afirmar que en el Grado de

estructura que impone el puesto existen valores medio de 53,8%, 30,0% y 7.5% en

los niveles medio alta y bajo respectivamente en la Gestidon Administrativa alta,

seguidos de 5,0% y 3,8% tanto en nivel medio y alta en la Gestidon Administrativa

media; lo cual indica que existe un buen sistema de informacién, la misma que les

permite cumplir con el logro del Plan Estratégico propuesto.
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Tabla 31
Frecuencia de contingencia D3: Tipo de recompensa * V2: Gestion administrativa.

V2: Gestion administrativa

Total
Baja media alta
Recuento 0 5 4 9
media
Y% del total 0,0% 6,3% 5,0% 11,3%
D3 lipo de recompensa
Recuento 6 42 23 /1
alta
% del total 7,5% 52,5% 28,7% 88,8%
Recuento 6 47 27 80
Total
% del total 7,5% 58,8% 33,8% 100,0%
GESTION
AOMINISTRAT WS
M aja
B media
Clatta
(=]
el
=
@
=
T
a
o

media alta

TIPO DE RECOMPENSA

Figura 26 barras de contingencia D3: Tipo de recompensa * V2: Gestion administrativa

Interpretacion: De la tabla 31 y figura 26 podemos afirmar que en el Tipo de
recompensa existen valores medio de 52,5%, 28,8% y 7.5% en los niveles medio
alta y bajo respectivamente en la Gestién Administrativa alta, seguidos de 6,3% y
5,0% tanto en nivel medio y alta en la Gestion Administrativa media; lo cual indica
gue existe satisfaccion laboral de sus colaboradores, porque se sienten motivados
no solo por los incentivos materiales y salariales, sino también por ser promovidos

de forma justa y de acuerdo al perfil profesional que se desempefan.
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Tabla 32
Frecuencia de contingencia D4: Consideracién, agradecimiento y apoyo * V2 Gestion
administrativa.

V2: Gestidn
administrativa Total
baja media alta
baia Recuento 0 0 1 1
% g deltotal  0,0%  0,0% 13%  1,3%
D4: Consideracidn, agradecimiento y media Recuento 0 10 7 17
apoyo % deltotal  0,0% 12,5% 8,8% 21,3%
alta Recuento 6 37 19 62
% deltotal  7,5% 46,3% 23,8% 77,5%
Recuento 6 47 27 80
Total
% del total 7,5% 58,8% 33,8% 100,0%
GESTION
ADMIMSTRATIN A
M aja
E media
Clata
=1
)
=
T
=
[ & ]
O
('

baja media atta

CONSIDERACION, ...

Figura 27 barras de contingencia D4: Autonomia Individual * VV2: Gestion administrativa

Interpretacion: De la tabla 32 y figura 27 podemos afirmar que en Consideracion,
Agradecimiento y Apoyo existen valores medio de 46,3%, 23,8% y 7.5% en los
niveles medio alta y bajo respectivamente en la Gestion Administrativa alta,
seguidos de 12,5% y 6,8% tanto en nivel medio y alta en la Gestién Administrativa
media; lo cual indica que sus colaboradores se sienten satisfechos por el
reconocimiento de que hacen los jefes por los logros obtenidos, asi como se da

crédito de manera justa a los merecedores de premios y otros beneficios.
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Prueba de normalidad

Tabla 33

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Kolmogorov-Smirnov? —

Estadistico al Sig.
CLIMA ORGANIZACION ,366 80 ,000
AUTONOMIA INDIVIDUAL ,536 80 ,000
GRADO DE ESTRUCTURA QUE IMPONE ,533 80 ,000
EL PUESTO
TIPO DE RECOMPENSA ,526 80 ,000
CONSIDERACION, AGRADECIMIENTO Y 473 80 ,000
APOYO
GESTION ADMINISTRATIVA 334 80 ,000
PLANEACION ,348 80 ,000
ORGANIZACION ,341 80 ,000
INTEGRACION 273 80 ,000
DIRECCION ,356 80 ,000
ONTROL ,335 80 ,000

Nota: Estadistica de la tesis

Interpretacion

Para conocer la normalidad, en este caso por ser la muestra mayor a 50 se ha
utilizado la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov. En la tabla se presentan
los resultados de dicha prueba de las dos variables, donde se evidencia que la
distribucion es normal, ya que los coeficientes obtenidos estan por debajo del p
valor (p < 0,01); por lo tanto, la prueba de hipotesis tanto general como especificas
se realizaran con el estadistico paramétrico de Rho de Spearman, paracomprobar
las muestras relacionadas entre la variable clima organizacional y gestion

administrativa.

3.2. Prueba de hipotesis

Hipo6tesis general

Ha Existe relacion entre el clima organizacional y la gestibn administrativa en la

Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesus Maria 2016.
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Ho No existe relacion entre el clima organizacional y la gestion administrativa enla
Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesus Maria 2016.

Tabla 34

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: Clima organizacional y gestién administrativa.

V1 Clima V2 Gestion
organizacional administrativa

Rho de Spearman clima organizacional  Coeficiente de 1,000 ,292™
correlacion
Sig. (bilateral) . ,009
N 80 80
gestion administrativa Coeficiente de 292" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,009
N 80 80

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

Interpretacion: La tabla 34 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman
positiva débil entre las dos variables y es estadisticamente positiva (Rho = 0.292**);
y siendo el valor de p = 0,009< 0.01); se confirma la hipétesis alterna en el sentido
siguiente: La relacion que existe entre el Clima organizacional y gestion
administrativa en la Gerencia Central de Gestion de las Personas de la Sede
Central, Jesus Maria 2016 es significativa; y se rechaza la hipoétesis nula. y se
afirma: que el buen clima organizacional, una transparente gestion administrativa

debe existir.

Prueba de la hipotesis especifica 1

Ha = Existe relacion entre la autonomia individual y la gestiébn administrativa en la
Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesus Maria 2016.

Ho = No existe relacion entre la autonomia individual y la gestion administrativa en
la Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesus Maria 2016.
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Tabla 35

Correlacion entre: Autonomia individual y gestion administrativa.

autonomia gestion
individual administrativa
Rho de Spearman D1. autonomia Coeficiente de 1,000 ,350
individual correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
V2 Gestion Coeficiente de 350 1,000
administrativa correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: La tabla 35 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman
positiva débil entre las dos variables y es estadisticamente significativa (Rho =
0.350**); y siendo el valor de p = 0,000< 0.01); se confirma la hipotesis alterna en
el sentido siguiente: La relacion que existe entre Autonomia individual y gestion
administrativa en la Gerencia Central de Gestion de las Personas de la Sede
Central, Jesus Maria 2016 es significativa; y se rechaza la hipotesis nula. Es decir,
la correlacion es positiva y se afirma: que, a mayor autonomia individual, mayor

gestion administrativa.

Prueba de la hipotesis especifica 2

Ha Existe relacién entre el grado de estructura y la gestion administrativa en la
Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesus Maria 2016.

Ho No existe relacion entre el grado de estructura y la gestién administrativa en la
Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesus Maria 2016.
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Tabla 36
Correlacion entre: Grado de estructura que impone el puesto y gestion administrativa.

D2 Grado de
estructura que
impone el V2 gestion
puesto administrativa
Rho de Spearman grado de estructura que Coeficiente 1,000 ,407
impone el puesto de
correlacion
Sig. . ,000
(bilateral)
N 80 80
gestion administrativa Coeficiente -,407 1,000
de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 80 80

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion :La tabla 36 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman
positiva débil entre las dos variables y es estadisticamente positiva (Rho = 0.407**);
y siendo el valor de p = 0,000< 0.01); se confirma la hipétesis alterna en el sentido
siguiente: La relacion que existe entre grado de estructura que impone el puesto y
la gestion administrativa en la Gerencia Central de Gestion de las Personas de la
Sede Central, Jesus Maria 2016 es significativa; y se rechaza la hipétesis nula. Es
decir, la correlacion es positiva y se afirma: que a mayor Grado de estructura que
impone el puesto, mayor es la gestion administrativa.

Prueba de la hipotesis especifica 3

Ha Existe relacion entre el tipo de recompensa y la gestion administrativa en la
Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesus Maria 2016.

Ho No existe relacion entre el tipo de recompensa y la gestion administrativa en la
Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesus Maria 2016.

Tabla 37
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Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: Tipo de recompensa y gestion administrativa.

tipo de
recompensa gestion administrativa
Rho de tipo de Coeficiente de 1,000 ,286™
Spearman recompensa correlacion
Sig. (bilateral) . ,010
N 80 80
gestion Coeficiente de ,286™ 1,000
administrativa correlacion
Sig. (bilateral) ,010
N 80 80

**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion :La tabla 37 sefala un Coeficiente de Correlacion de Spearman
positiva débil entre las dos variables y es estadisticamente positiva (Rho = 0.286**);
y siendo el valor de p = 0,010< 0.01); se confirma la hipodtesis alterna en el sentido
siguiente: La relacion que existe entre tipo de recompensa y gestion administrativa
en la Gerencia Central de Gestion de las Personas de la Sede Central, Jesus Maria
2016 es significativa; y se rechaza la hipétesis nula. Es decir, la correlacion es
positiva y se afirma: que, a mayor tipo de recompensa, mayor gestion administrativa

se debe aplicar.

Prueba de la hipotesis especifica 4

Ha Existe relacion entre consideracion, agradecimiento y apoyo y la gestion
administrativa en la Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social
de Salud —-ESSALUD, Jesus Maria 2016.

Ho No existe relacion entre consideracién, agradecimiento y apoyo y la gestion
administrativa en la Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social
de Salud —-ESSALUD, Jesus Maria 2016.
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Tabla 38

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: Consideracion, agradecimiento y apoyo y gestion
administrativa.

consideracion, gestion
agradecimiento administrativa
y apoyo
Rho de consideracion, Coeficiente de 1,000 287"
Spearman agradecimiento y correlacion
apoyo Sig. (bilateral) . ,010
N 80 80
gestion administrativa Coeficiente de ,287" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,010
N 80 80

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion :La tabla 38 sefala un Coeficiente de Correlacion de Spearman
positiva débil entre las dos variables y es estadisticamente positiva (Rho = 0.287**);
y siendo el valor de p =0,010< 0.01); y se confirma la hipotesis alterna en el sentido
siguiente: La relacion que existe entre consideracion, agradecimiento y apoyo y
gestion administrativa en la Gerencia Central de Gestion de las Personas de la
Sede Central, Jesus Maria 2016 es significativa; y se rechaza la hipotesis nula. Es
decir, la correlacidn es positiva, y se afirma: que a mayor Consideracion,

agradecimiento y apoyo, mayor gestion administrativa.
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4.1. Discusién

Del andlisis estadistico realizado con la aplicacién del trabajo de campo a los
trabajadores de la Gerencia Central de Gestion de las Personas de la Sede Central
— ESSALUD- Jesus Maria, 2016, basado en la prueba de confiabilidad en la que se
aprueba la ficha de criterios, se realiza la discusion de resultados iniciando con la
hipotesis general.

Los resultados obtenidos para la hipo6tesis general nos permiten afirmar que
existe evidencia para concluir que hay una relacion débil y positiva (Rho = 0,292 el
p — valor= ,0009 < ,0.01), entre las variables clima organizacional y la gestion
administrativa en la Gerencia Central de Gestion de las Personas de la Sede
Central, Jesus Maria 2016, aceptandose la hipotesis alterna y rechazandose la
hipétesis nula. De los antecedentes de la investigacion citados, Mufioz (2015) quien
resume las caracteristicas del clima organizacional del personal en los aspectos de
condiciones del ambiente de trabajo, material y equipo; y factor de dimension
humana, resume las caracteristicas del clima organizacional del personal en los
aspectos de actitud personal y relaciones interpersonal Este estudio nos permite
identificar que la dimension humana y la cultura organizacional son determinantes

en el clima organizacional de la Gerencia Central de Gestion de las Personas.

El resultado obtenido entre la Autonomia individual y gestiéon administrativa
fue r=0,350. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo entre ambas,
con un nivel correlativo débil. Por otra parte, los resultados de p=0,007 permitio
determina que hay una relacion significativa, ya que p es menor a 0,01. En ese
sentido hay un rechazo en la hipétesis nula, aceptando la hipotesis alterna, de los
antecedentes de la investigacion citados, Barriga (2016) quien manifestd que existe
una relacién significativa en el talento humano con el desempefio docente en la
Universidad “Jaime Bausate y Meza” ya que establecié que tiene una correlacion

buena existiendo una relacién directa y un nivel de significancia menor a 0,05.

El resultado obtenido entre Grado de estructura que impone el puesto y la

gestion administrativa fue r=0,407. Dicho resultado evidencia un grado correlativo
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positivo entre ambas, con un nivel correlativo débil. Por otra parte, los resultados de
p=0,000 permitié determina que hay una relacion significativa, ya que p es menor a
0,01. En ese sentido hay un rechazo en la hipétesis nula, aceptando la hipotesis

alterna. De los antecedentes de la investigacion citados, Gamonal

(2016) Segun los resultados encontrados, el 69.4% de los entrevistados (36),
manifesté que el nivel de clima organizacional en la Red de Salud Moyobamba es
buena, y 27.8% (10) manifestaron que es mala y sdélo 1 (2.8%) refirié que es buena.
32 (88.9%) refiere que el desempefio es regular. Los factores que influyen con
mayor significancia en el nivel de clima organizacional fueron: mi compromiso con
laredy el trato que recibo de mis jefes con 34 respuestas que representan un 21.5%
del total de respuesta (180). Los factores que influyen en el nivel de desempeiio y
gue tiene mayor relevancia fueron: incumplimiento de metas y los ambientes
inadecuados, es importante que la Gerencia Central de Gestion de las Personas
realice las inducciones al personal nuevo que ingresa a la Institucion con la finalidad

de conocer la mision, vision y los ejes estratégicos de la institucion.

El resultado obtenido entre Tipo de recompensa y la gestién administrativa
fue r=0,286. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo entre ambas,
con un nivel correlativo débil. Por otra parte, los resultados de p=0,010 permitio
determina que hay una relacion significativa, ya que p es menor a 0,01. En ese
sentido hay un rechazo en la hipétesis nula, aceptando la hipétesis alterna. De los
antecedentes de la investigacion citados, Gamonal (2016) Segun los resultados
encontrados existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional
y la promocion profesional del personal administrativo en la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 2016, para ello siendo

importante la competencia profesional de los trabajadores de la organizacion.

El resultado obtenido entre consideracién, agradecimiento y apoyo y la
gestion administrativa fue r=0,287. Dicho resultado evidencia un grado correlativo
positivo entre ambas, con un nivel correlativo débil. Por otra parte, los resultados
de p=0,010 determina que hay una relacién significativa, ya que p es menor a 0,01.
En ese sentido hay un rechazo en la hip6tesis nula, aceptando la hip6tesis alterna.

Este resultado es sustentado por Linares (2012), quien en su tesis Titulada
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“Relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la constructora JAST SR.L. Arequipa 2012”, el objetivo general
identificar el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de las
Constructora JAST S.R.L, la investigacion realizada es de tipo descriptivo y
transversal y se contdé con la participacion de 84 trabajadores JAST S.R.L.
concluyendo en las siguientes conclusiones: a) Los trabajadores tanto del area
operativa como administrativa perciben un clima organizacional positivo. En cuanto
a la satisfaccion laboral los trabajadores del area operativa afirman que no existen
dicha satisfaccion laboral, salvo en los indicadores de trabajo actual e interrelacion
con los compafieros de trabajo, mientras que los trabajadores del éarea
administrativa afirman que si existe una satisfaccion laboral en todos sus
indicadores, b) En cuanto a la correlacion del clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral concluyen que los trabajadores del area operativa guardan mayormente
una correlacion moderada y los trabajadores del area administrativa guardan

mayormente una correlacion débil entre ambos variables.
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Primera

Gracias a los resultados que se obtuvieron en la fase estadistica, se determin6 que
evidenciaba una relacion de r=0,292** entre las variables: Clima organizacional y
gestion administrativa. La interpretacion que se da a dichos resultados es:
Existencia de correlacion es positiva, con nivel correlativo débil. Por los resultados
de p=0,009 se determina que existe relacién significativa, ya que p es menor a 0,01.
En ese sentido se concluye que la hipétesis nula se rechaza, aceptando la hipotesis
alterna. Lograndose de este modo alcanzar el objetivo general el cual pretende
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la gestion

administrativa.

Segunda

El resultado obtenido entre la Autonomia individual y gestion administrativa fue
Rho=0,350. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo entre ambas,
con un nivel correlativo débil. Por otra parte, los resultados de p=0,007 permitié
determina que hay una relacion significativa, ya que p es menor a 0,01. En ese
sentido hay un rechazo en la hipotesis nula, aceptando la hipodtesis alterna
Lograndose de este modo alcanzar el objetivo general el cual pretende determinar

la relacidn que existe entre la Autonomia Individual y la gestion administrativa

Tercera

El resultado obtenido entre grado de estructura que impone el puesto y la gestion
administrativa fue Rho=0,407. Dicho resultado evidencia un grado correlativo
positivo entre ambas, con un nivel correlativo débil. Por otra parte, los resultados
de p=0,000 permitié determina que hay una relacion significativa, ya que p es menor
a 0,01. En ese sentido hay un rechazo en la hipétesis nula, aceptando la hipotesis
alterna. Lograndose de este modo alcanzar el objetivo general el cual pretende
determinar la relacion que existe entre grado de estructura que impone el puesto y

la gestién administrativa
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Cuarto

El resultado obtenido entre Tipo de recompensa y la gestion administrativa fue
Rho=0,286. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo entre ambas,
con un nivel correlativo débil. Por otra parte, los resultados de p=0,010 permitié
determina que hay una relacion significativa, ya que p es menor a 0,01. En ese
sentido hay un rechazo en la hipotesis nula, aceptando la hipétesis alterna.
Lograndose de este modo alcanzar el objetivo general el cual pretende determinar

la relacion que existe entre tipo de recompensa y la gestion administrativa

Quinto

El resultado obtenido entre Consideracion, agradecimiento y apoyo y la gestion
administrativa fue Rho=0,287. Dicho resultado evidencia un grado correlativo
positivo entre ambas, con un nivel correlativo débil. Por otra parte, los resultados
de p=0,010 permitié determina que hay una relacion significativa, ya que p es menor
a 0,01. En ese sentido hay un rechazo en la hipétesis nula, lograndose de este
modo alcanzar el objetivo general el cual pretende determinar la relacion que existe

entre consideracion, agradecimiento y apoyo y la gestion administrativa
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VI. RECOMENDACIONES
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Primera

Segun los resultados de la figura 12 y la tabla 17 , refleja un 45,00% en el nivel
alto, y 55,00% en el nivel medio, lo cual demuestra que el nivel de satisfaccion de
los trabajadores es regular, por ello se recomienda dar a conocer los resultados
de la investigacion a funcionarios de la Gerencia Central de Gestion de las
Personas quienes deberan promover y mantener un buen clima organizacional
teniendo en cuenta que el potencial humano es fundamental, para el cumplimiento

de los objetivos institucionales,

Asimismo, el adecuado planeamiento de la gestion facilitara la determinacién y
productividad del area de recursos humanos de ESSALUD.

Segunda

Segun los resultados de la figura 14 y la tabla 19, se aprecia un importante 92,50%
en el nivel alto, seguido de un 7.50% a nivel media; que demuestra que los
servidores de la organizacion tienen autonomia individual al momento de desarrollar
sus actividades, por lo que recomendamos que la Gerencia Central de Gestion de
las Personas, mediante la Sub Gerencia de Capacitacion y Formacion Laboral
programe capacitaciones constantemente al personal asistencial y administrativo

de acuerdo al perfil con que cuentan.

Tercera

Segun los resultados de la figura 13 y la tabla 18, un 91,25% manifiestan que por
parte de los superiores reciben informacion necesaria por mantener informado los
métodos de trabajo que se utilizan en la organizacion, y un 8,75% nivel medio, por
lo que se recomienda que la Oficina de Relaciones Institucionales mantenga
informado constantemente a los servidores de la institucion via la plataforma, correo

y pagina web las normas y directiva actualizadas.

Cuarta.
Segun los resultados de la figura 15 y la tabla 20, se aprecia un 88,75% que se
sienten motivados y un nivel medio 11.25%, se recomienda la Sub Gerencia de

Bienestar que siga promoviendo los talleres de motivacién con el propdsito de
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elevar el nivel de autoestima, motivacion y mejorar la comunicacion, identificando

caracteristicas de liderazgo entre los trabajadores,

Quinto.

Segun los resultados de la figura 16 y la tabla 21, se aprecia un 77,50% que se
sienten satisfechos con las consideraciones que los funcionarios tienen con el
personal a su cargo, por lo que se sugiere a la Gerencia Central de Gestion de las
personas que siendo un ente rector de elaborar normas y directivas de la Institucion,
se premie con incentivos a los trabajadores del régimen laboral 728 en cada
quinquenio tal como son beneficiados los del régimen laboral 276.
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APENDICE A

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: El Clima organizacional y gestion administrativa en la Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud- Jesus
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢Qué relacién existe entre el clima
organizacional 'y la  gestion
administrativa en la Gerencia Central
de Gestion de las Personas del Seguro
Social de Salud —-ESSALUD, Jesus
Maria 20167

Problemas especificos:

¢(Qué relacién existe entre la
autonomia individual y la gestion
administrativa en la Gerencia Central
de Gestion de las Personas del Seguro
Social de Salud —-ESSALUD, Jesus
Maria 2016?

¢Qué relacion existe entre el grado de
estructura que impone el puesto y la
gestion administrativa en la Gerencia
Central de Gestion de las Personasdel
Seguro Social de Salud ~-ESSALUD,
Jestis Maria 2016?

¢Qué relacion existe entre tipo de
recompensa y la gestion
administrativa en la Gerencia Central
de Gestion de las Personas del Seguro
Social de Salud —-ESSALUD, Jesus
Maria 2016?

¢ Qué relacion existe entre
consideracion, agradecimiento y
apoyo Y la gestion administrativa en
la Gerencia Central de Gestion de las
Personas del Seguro Social de Salud
—ESSALUD, Jests Maria 20167

Objetivo general:

Determinar la relacion entre el Clima
Organizacional 'y la  gestion
administrativa en la Gerencia Central
de Gestion de las Personas del Seguro
Social de Salud —ESSALUD, Jesus
Maria 2016

Objetivos especificos:

1. Determinar la relacién entre
autonomia individual y la gestion
administrativa en la Gerencia
Central de Gestion de las
Personas del Seguro Social de
Salud —-ESSALUD, JesUus Maria
2016

2 Determinar la relacion entre el grado
de estructura que impone el puesto y
la gestion administrativa en la
Gerencia Central de Gestion de las
Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesis Maria 2016.

3 Determinar la relacidn entre tipo de

recompensa y la gestion

administrativa en la Gerencia Central
de Gestidn de las Personas del Seguro
Social de Salud —ESSALUD, Jesus
Maria 2016.

4 Determinar la relacién entre
consideracién, agradecimiento y apoyo
y la gestion administrativa en la
Gerencia Central de Gestion de las
Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jests Maria 2016

Hipdtesis principal:

H= La relacién que existe entre clima
organizacional y gestion administrativa
en la Gerencia Central de Gestion de las
Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesis Maria 2016.es
significativa.

Ho= no existe relacion entre clima
organizacional y gestion administrativa
en la Gerencia Central de Gestion de las
Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jests Maria 2016.no es
significativa.

Hipdtesis secundarias:

Hj.- La relacién que existe entre clima
organizacional y gestion administrativa
en la Gerencia Central de Gestion de las
Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesis Maria 2016.

H, — La relacién que existe entre clima
organizacional y gestién administrativa
en la Gerencia Central de Gestion de las
Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesis Maria 2016.

H; — La relacion que existe entre clima
organizacional y gestién administrativa
en la Gerencia Central de Gestion de las
Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesis Maria 2016.

H, — La relacién que existe entre clima
organizacional y gestion administrativa
en la Gerencia Central de Gestion de la
Personas del Seguro Social de Salud-
ESSALUD, Jesis Marfa 2016 es
significativa.

Variable 1: El clima organizacional

Dimensiones Indicadores items Indices
Autonomia IF_leertad bilidad
Individual esponsabiiida
Independencia.
Grado de Comunicacion de objetivos . .
estructura que Comunicacion de métodos Cuejggga”o Siempre (4)
impone el puesto Cumplimiento de metas Casi siempre (3)
peguntas con Aveces. (2)
Tipo de Incentivos escalamiento ;
- : Nunca (1)
recompensa Promocién en la empresa Likert.
caracecimientoy | EEMuIS
g y Apoyo
apoyo
Variable 1: El clima organizacional
Dimensiones Indicadores Items Indices
Planificacion Pr_oygctar .
Disefiar estrategias
Minimizar riesgos
Oraanizacion Determinacion de funciones iit indi
g Responsabilidad ems naices
Integracion Recursos Cuestionario
Cubrir puestos .
P de 20 Siempre (4)
. » Coordinacion peguntas Casi siempre (3)
Direccion Liderazgo elaborado A veces. (2)
— tipo Escala de | Nunca (1)
Control Evaluacién Likert

Correccion

Nota : elaborado por el investigador
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METODO Y DISENO

POBLACION, MUESTRA 'Y MUESTREO

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA

Tipo de investigacion
Descriptivo.

Disefio de investigacion
No Experimenta — Correlacional —
Transversal.

Método
Enfoque cuantitativo
Inductivo — Deductivo

Poblaciéon. La poblacién del estudio estd constituida por los
servidores que laboran en las diferentes areas queconforma la
Gerencia Central de Gestidn de las Personas entre funcionarios
y administrativos en un total de 100.

Muestra. La muestra esta constituida por los servidores que
conforma la Gerencia Central de Gestion de las Personas entre
funcionarios y administrativos en un total de 80.

Muestreo Probabilistico al 95%.

a) Técnica

La técnica a utilizarse serd la
ENCUESTA.

b) Instrumentos
e Cuestionario de

encuesta TIPO ESCALA
DE LIKERT

Andlisis de datos:

Estadistica Descriptiva: Tablas de
frecuencia y figuras de barras de las
variables y dimensiones.

Estadistica Inferencial:

Prueba de Kolmogorov para
distribucion normal.

Alfa de Cronbach para la fiabilidad.

Rho de Spearman para la prueba
de hipédtesis y correlacién por ser
variables no paramétricas.
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Apéndice B
Instrumento de medicion de la variable Clima Organizacional Leer
cuidadosamente y marcar la respuesta segin su apreciacion.
1. Nunca 2.aveces 3.casisiempre. 4. Siempre
N° ITEM 3| 4
1. Tengo libertad para tomar decisiones cuando se desarrollan los programas

de capacitacion

. Tengo autonomia al momento de desarrollar mis funciones.

. Soy responsable con las funciones que me asigna mi jefe inmediato
superior.

. Mi nivel de responsabilidad esta acorde con el cargo que desempefio.

. Soy independiente al momento de tomar una decision en los trabajos
encomendados.

. Recibo informacién necesaria y Gtil por parte de mis superiores para
desarrollar efectivamente mi trabajo.

. Los funcionarios se preocupan por mantener informado a los trabajadores
de los métodos y tecnologia con el fin de cumplir con los objetivos.

. Entiendo que el trabajo que desarrollo se relaciona con los objetivos de la
Institucion.

. Logro cumplir con las actividades programadas en el Plan Estratégico de la
Organizacion.

10. Los gerentes facilitan el flujo de informacion para alcanzar los objetivos

11. Los funcionarios se preocupan mas por las sanciones de sus trabajadores

antes que los incentivos o estimulos

12. Me siento motivada para trabajar en mi organizacion

13. En su organizacién se ofrecen algunos incentivos materiales y salariales.

14. Los cambios y/o promociones son previa concurso.

15. Los trabajadores son promovidos en forma justa y de acuerdo con el perfil

profesional que cuentan

16. En la Institucion los premios son distribuidos en forma justa

17. Los funcionarios condecoran a los mejores trabajadores de la organizacion.

18. Cuando logro las metas de la oficina soy reconocida por mi jefe inmediato

superior

19. Mi jefe apoya mis ideas y la forma en que desarrollo mis actividades.

20. Los funcionarios son flexibles en relacion con el cumplimiento de los

objetivos.




Instrumento de medicién de la variable Gestion administrativa.

Apéndice B

Leer cuidadosamente y marcar la respuesta segun su apreciacion.

1. Nunca 2.aveces 3.casisiempre. 4. Siempre
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N° ITEM 4

1 La Institucion define los lineamientos generales dentro de los
periodos establecidos.

2 Los objetivos estan considerados dentro del Plan Estratégico

3 Para establecer los lineamientos estratégicos participan todas las
areas de la organizacién

4 Se elabora el FODA para minimizar los riesgos en la organizacion.

5 Las funciones se designan en funcién de la jerarquia de cada area

6 Los trabajos que se ejecuta en cada area son organizados

7 Se socializan las funciones de cada area para una mejor ejecucion

8 Los funcionarios seleccionan al grupo humano calificado para
cumplir los objetivos de la organizacién.

9 La organizacion tiene capacidad para la adquisicion de los recursos:
materiales, financieros, tecnolégicos y humano.

10 | Para cumplir con las metas se cuenta con el recurso humano
necesario

11 | para el cumplimiento de los objetivos el personal es altamente
calificado y cumple el perfil requerido

12 | Los proveedores cumplen con la logistica requerida por la
organizacion

13 | los trabajos por desarrollarse son definidos por Alta Direccion.

14 | Existe coordinacion con los altos ejecutivos y trabajadores para el
desarrollo de los objetivos estratégicos de la organizacion.

15 | El liderazgo ejerce sus funciones segun la visién, misién y
estrategias planteadas por la organizacion

16 | Los lideres son importantes dentro de la organizacion

17 | Existe una adecuada supervision de las actividades que desarrolla
la organizacion.

18 | El monitoreo incide en el cumplimiento de los objetivos

19 | Se aplican oportunamente medidas correctivas cuando se detecta
alguna anomalia en la ejecucion de la asignacion presupuestaria

20 | Las estrategias son consistentes para la correccion de un objetivo

mal planeado.




Apéndice C.
. Validacién de instrumentos

tﬁ BCHEA TE TOSREN

CARTA DE PRESENTACION

Doctor  Sebastian Sanchez Diaz

Presente )
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarie nuestros saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Gestion Piblica de
la UCV, en la Sede Lima Este, aula 108 F, requerimos valldar los Instrumentos con los cusles
recogeremos la informacidn necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion y ceon la
cual optaremos el grado de Magistar en Gestion Publica,

El titulo nombre de nuestra tesis de mvestigacion es: Clma Organizacional y Gestion
Administrativa en la Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud
- ESSALUD, Jesds Maria 216., y skendo Imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los nstrumentos en menciom, hemos considerado
convenente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de investigacién
cientifica.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacidn de las variables,

Certificado de validez de contenido de los mstrumentos

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos oespedimos de usted, no
sin anles agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Alenlamente.

Lot
: Lic. Sara S9c6io Clenca Huanca
D.N.L: 04067188
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES

Variable: CLIMA ORGANIZACIONAL

Brunet (2011) definié el clima como elementos individuales relacionados con los
valores, necesidades e incluso el grado de satisfaccion del empleado, es decir, el
individuo percibe el clima organizacional en funcién de las necesidades que la

empresa le puede satisfacer (p. 16)
DIMENSIONES DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION AUTONOMIA INDIVIDUAL

Brunet (2011) Esta dimension trata del grado de libertad que el individuo puede
tener en la toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas Esta
dimension incluye la responsabilidad, la independencia de los individuos, es
decir, la posibilidad que se le da al empleado de ser su propio patron y conservar

cierto poder de decision. (p.97).

DIMENSION GRADO DE ESTRUCTURA QUE IMPONE EL PUESTO

Brunet (2011) Esta dimension mide la forma de comunicar a los empleados por
parte de sus superiores los objetivos y métodos de trabajo, entonces diremos que

es la lista de tareas responsabilidades de ejecucion y condiciones de trabajo. (p.69)

DIMENSION TIPO DE RECOMPENSA

Brunet (2011) Esta dimension se basa en los aspectos monetarios, y las
posibilidades de promocion que la organizacion otorga a sus empleados, asi el

empleado se sienta apreciado y valorado. (p.50).

DIMENSION CONSIDERACION, AGRADECIMIENTO Y APOYO

Brunet (2011) Estos términos se refieren al estimulo y al apoyo que un empleado

recibe de su superior. (p.80)
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Variable GESTION ADMINISTRATIVA.

Munch (2009). Definio: “La gestion administrativa es el proceso a través del cual se
coordinan y optimizan los recursos de una entidad con el fin de lograr la maxima

eficacia, calidad y productividad en la busqueda de sus objetivos”. (p.6)

DIMENSION PLANEACION.

Munch (2007), definio la planeacion es la determinacion de escenarios futuros y del
rumbo hacia donde se dirige la empresa y de los resultados que pretenden obtener
para minimizar riesgos y definir las estrategias para logar los objetivos de la

empresa con la mayor probabilidad de éxito (p.38).

DIMENSION ORGANIZACION.

Para Munch (2007), “La organizacion consiste en el disefio y determinacién de las
estructuras, procesos, funciones y responsabilidad asi como el establecimiento de
métodos y la aplicacion de tecnicas pendientes a la simplificacion del trabajo”. (p.
45).

DIMENSION INTEGRACION.
Munch (2007), Expres6. “La integracidn es la funcion a través de la cual se eligen

y obtienen los recursos necesarios para ejecutar los planes” (p.56).

DIMENSION DIRECCION.
Al respecto Munch (2007), preciso: “ la direccion es la ejecucién de todas lasfases
del proceso administrativo mediante la coordinacion y orientacion de los recursos y

el ejercicio del liderazgo hacia el logro de la misién y visision de la empresa.” (p.52).

DIMENSION DE CONTROL.

Segun Munch (2007). “El control es la fase del proceso de la gestion administrativa
a través del cual se establecen estandares para evaluar resultados obtenidos con
el objeto de corregir desviaciones, prevenirlas y mejorar continuamente las

operaciones” (p.52).



Variable: Clima Organizacional

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE
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Dimensiones

Indicadores

Items

Escala

Autonomia Individual

Libertad

Tengo libertad para tomar decisiones cuando se desarrollan los programas de capacitacion.

Tengo autonomia al momento de desarrollar mis funciones.

Responsabilidad

Soy responsable con las funciones que me asigna mi jefe inmediato superior

Mi nivel de responsabilidad esta acorde con el cargo que desempefio.

Independencia

Soy independiente al momento de tomar una decisién en los trabajos encomendados.

Grado de estructura que
impone el puesto

Comunicacion de objetivos.

Recibo informacién necesaria y Util por parte de mis superiores para desarrollar efectivamente mi trabajo

Los funcionarios se preocupan por mantener informado a los trabajadores de los métodos y tecnologia con el fin de

cumplir con los objetivos.

Comunicacion de métodos.

Entiendo que el trabajo que desarrollo se relaciona con los objetivos de la Institucion.

Cumplimiento de metas

Logro cumplir con las actividades programadas en el Plan Estratégico de la Organizacion.

Los gerentes facilitan el flujo de informacién para alcanzar los objetivos.

Tipo de recompensa

Incentivos

Los funcionarios se preocupan mas por las sanciones de sus trabajadores antes que los incentivos o estimulos.

Me siento motivada para trabajar en mi organizacién.

En su organizacion se ofrecen algunos incentivos materiales y salariales.

Promocion en la empresa

Los cambios y/o promociones son previa concurso.

Los trabajadores son promovidos en forma justa y de acuerdo con el perfil profesional que cuentan.

Consideracion,
agradecimiento y apoyo

En la Institucién los premios son distribuidos en forma justa

Estimulos Los funcionarios condecoran a los mejores trabajadores de la organizacion.
Cuando logro las metas de la oficina soy reconocida por mi jefe inmediato superior.
Mi jefe apoya mis ideas y la forma en que desarrollo mis actividades.

Apoyo

Los funcionarios son flexibles en relacién con el cumplimiento de los objetivos

Nunca, a veces,
casi siempre,
siempre

Nota: adaptado por Brunet



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Variable: GESTION ADMINISTRATIVA
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estrategias

Dimensiones Indicadores Iltems Escala
Proyectar La Institucion define los lineamientos generales dentro de los periodos establecidos
y Los objetivos estan considerados dentro del Plan Estratégico
Planeacion Disefiar

Para establecer los lineamientos estratégicos participan todas las areas de la organizacion.

Minimizar riesgos

Se elabora el FODA para minimizar los riesgos en la organizacion.

Organizacion

Determinacion de
Funciones

Las funciones se designan en funcion de la jerarquia de cada area

Los trabajos que se ejecuta en cada area son organizados

Responsabilidad

Se socializan las funciones de cada area para una mejor ejecucion

Los funcionarios seleccionan al grupo humano calificado para cumplir los objetivos de la organizacion

Integracion

Recursos

La organizacion tiene capacidad para la adquisicién de los recursos: materiales, financieros, tecnolégicos
y humano.

Para cumplir con las metas se cuenta con el recurso humano necesario.

Cubrir puestos

para el cumplimiento de los objetivos el personal es altamente calificado y cumple el perfil requerido.

Los proveedores cumplen con la logistica requerida por la organizacion

Direccion

Coordinacion

los trabajos por desarrollarse son definidos por Alta Direccion.

Existe coordinacion con los altos ejecutivos y trabajadores para el desarrollo de los objetivos estratégicos
de la organizacion.

Liderazgo

El liderazgo ejerce sus funciones segun la vision, mision y estrategias planteadas por la organizacion

Los lideres son importantes dentro de la organizacion

Nunca, a veces,
casi siempre,
siempre

Control

Evaluacion

Existe una adecuada supervision de las actividades que desarrolla la organizacion.

El monitoreo incide en el cumplimiento de los objetivos.

Correccion

Se aplican oportunamente medidas correctivas cuando se detecta alguna anomalia en la ejecucion de la
asignacion presupuestaria

Las estrategias son consistentes para la correccion de un objetivo mal planeado.

Nota: elaboracion propia



ﬁi ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia [Relevancia | Claridad?® Sugerencias
1 2
DIMENSION AUTONOMIA INDIVIDUAL Si No Si No Si No
1 Tengo libertad para tomar decisiones cuando se di lian los prog de capacitacion e — e
2 Tengo autonomia al momento de desarrollar mis funciones. 7 “
3 Soy respc ble con las funci que me asigna mi jefe inmediato superior o e ~
4 Mi nivel de responsabilidad esta acorde con el cargo que d pef / ~ b
5 Soy independi al de tomar una decisién en los trabajos encomendados 2 o/ &
DIMENSION GRADO DE ESTRUCTURA DE PUESTO Si No Si No Si No
6 Recibo informacion necesaria y util por parte de mis superiores para desarrollar efectivamente mi = ,
trabajo &~ & & v >
7 Los funcionarios se preocupan por tener inf do a los trabajad de los métodos y o
tacnologia con el fin de cumplir con los objetivos. v ~
Entiendo que el trabajo que desarrollo se relaciona con los objetivos de la Institucion. v -~ ~
Logro cumplir con las actividades programadas en el Plan Estratégico de la Organizacion 7 P ~
10 | Los gerentes facilitan el flujo de informacion para al los objetiy = & =
DIMENSION TIPO DE RECOMPENSA Si No Si No Si No
1 Los funcionarios se preocupan mas por las sanciones de sus trabajadores antes que los incentivos - 7
oestimulos - =
12 Me siento motivada para trabajar en mi organizacién. o o v
13 | En su organizacion se ofrecen algunos incentivos materiales y salariak o~ 7 -
14 Los cambios y/o promociones son previa concurso. v o -
15 Los trabajadores son promovidos en forma justa y de acuerdo con el perfil profesional
que cuentan.
DIMENSION CONSIDERACION AGRADECIMIENTO Y APOYO Si No Si No Si No
16 En la Institucién los premios son distribuidos en forma justa o e P
17 Los funcionarios condecoran a los mejores trabajadores de la organizacién. e g —
18 | Cuando logro las metas de la oficina soy reconocida por mi jefe inmediato superior. ) P -
19 | Mmi jefe apoya mis ideas y la forma en que desarrollo mis actividades. ~ 2 =
20 | Los funcionarios son flexibles en relacién con el cumplimiento de los objetivos P A

119



120

i—ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S:’?LL"' ueq v

Opinién de aplicabilidad: Aplicable M Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
~ /
S Sa 577A . /
Apellidos y nombres del juez validador.(Di/Mg: whaw  Sovichee D aa DNI:.. ©752992 3~

; OEMG: ... L S 2 s DNRLSEEEIIE 2T
Especialidad del validador: H QJ odo l C‘T)/"

A de. L1.....del 20/
'Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo ﬂ
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ) ( b
conciso, exacto y directo = >

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados (Flrm del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension 4 J Especialidad



ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION ADMINISTRATIVA

N° DIMENSIONES / items Pert cia! |[Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION PLANEACION Si No | Si [ No | si No
i La Institucién define los lineamientos generales dentro de los periodos establecidos R = —
2 Los objetivos estan considerados dentro del Plan Estratégico o ~
3 Para establecer los lineamientos estratégicos participan todas las areas de la - 15
organizacion.
4 Se elabora el FODA para minimizar los riesgos en la organizacién
DIMENSION ORGANIZACION Si No | Si | No | Si | No
5 Las funciones se designan en funcion de la jerarquia de cada area ~
6 Los trabajos que se ejecuta en cada area son organizados -~
7 Se socializan las funciones de cada area para una mejor ejecuciéon i 3
8 Los funcionarios seleccionan al grupo humano calificado para cumplir los objetivos de la
organizacion
DIMENSION INTEGRACION Si No | Si [ No | Si | Neo
9 La organizacion tiene capacidad para la adquisicion de los recursos: materiales, : ’
financieros, tecnolégicos y humano I - =
10 | Para cumplir con las metas se cuenta con el recurso humano necesario = ~
11 | para el cumplimiento de los objetivos el personal es altamente calificado y cumple el P
perfil requerido. ‘ - -
12 Los proveedores cumplen con la logistica requerida por la organizacién
DIMENSION DIRECCION Si No Si No Si No
13 los trabajos por desarrollarse son definidos por Alta Direccion. 5 2 =g
14 | Existe coordinacion con los altos ejecutivos y trabajadores para el desarrolio de los , s
objetivos estratégicos de la organizacién. &~ iy
15 | Elliderazgo ejerce sus funciones segun la visién, misién y estrategias planteadas por la ) T i
organizacién &
16 | Los lideres son importantes dentro de la organizacion (< &5 "
DIMENSION EVALUACION Si No | Si | No | Si | No
17 | Existe una adecuada supervision de las actividades que desarrolla la organizacién. [ i 2/
18 | El monitoreo incide en el cumplimiento de los objetivos P 7 v
19 | Se aplican oportunamente medidas correctivas cuando se detecta alguna anomalia en ‘ o o
la ejecucion de la asignacion presupuestaria &
20 | Las estrategias son consistentes para la correccion de un objetivo mal planeado. v
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i—ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S:’?LL"' ueq v

Opinién de aplicabilidad: Aplicable M Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
~ /
S Sa 577A . /
Apellidos y nombres del juez validador.(Di/Mg: whaw  Sovichee D aa DNI:.. ©752992 3~

; OEMG: ... L S 2 s DNRLSEEEIIE 2T
Especialidad del validador: H QJ odo l C‘T)/"

A de. L1.....del 20/
'Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo ﬂ
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ) ( b
conciso, exacto y directo = >

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados (Flrm del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension 4 J Especialidad
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Apéndice D
Interpretaciones de Rho de Spearman

El coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00, donde:

Valor

Lectura

De-091a-1

Correlacién muy alta

De-0,71a-0.90

Correlacion alta

De -0.41a-0.70

Correlacion moderada

De - 0.21 a-0.40

Correlacion baja

De0Oa-0.20

Correlacion practicamente nula

De 0a 0.20

Correlacién practicamente nula

De +0.21 a0.40

Correlacion baja

De +0.41 a0.70

Correlacion moderada

De +0,71a0.90

Correlacion alta

De+09l1lal

Correlacion muy alta

Fuente: Bisquerra, Alzina Rafael.
Investigacion Educativa. Madrid: Muralla.

(2009). Metodologia de la




Apéndice E

Carta de presentacion para aplicar estudio
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Apéndice F

Base de dato

data de clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

TIPO DE RECOMPENSA

AUTONOMIA INDIVIDUAL

4

3

3

3
3

4

3
3
3

3
3
4

4

3

4

3

4
2

4

4

4

1
2

3

3

3

3
3

4
4

3| 4| 3| 4| 3| 3

3| 4| 4
3| 4| 4

3
3

3| 4| 3| 4| 3| 4

2| 3| 3] 4| 3| 2
2| 3| 3| 4| 3| 4

3| 2| 3] 4| 3| 3

3| 3| 4

2| 3| 4] 4| 3| 4
3| 2| 3] 4| 3| 2
3| 3| 4] 4| 3| 4

3| 2| 3| 4] 4| 4

3| 2| 3| 4| 2| 4

3| 2| 3] 4| 3| 3

3

3

3
2

3

3
2
2
3

3

3

2

2

3| 4

2| 4

2

2| 3| 4] 3| 2

3
3

3

2
3
3
2

2

2| 3| 4| 3| 3| 4| 3| 3

3

3

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19| P20

4| 3| 4

1

3| 4| 4

2

31 3] 3| 4| 3| 3| 4| 3| 3

31 4] 4| 4| 3| 3

2

2
2

3

2
2

2
2

2
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Base de datos de gestiébn administrativa

GESTION ADMINISTRATIVA

EVALUACION

INTEGRACION

PLANEACION

3

3

2

4

4| 4| 4

3

4| 4| 4

2

4| 4

3

2

3

2

4

3| 4

1| 3| 4

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20

4| 4] 4| 4| 4

2

3| 4] 4

4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4

2| 3| 3| 4| 4

2

2| 3| 4
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DE GESTION DE LAS PERSONAS DEL SEGURO SOCIAL DE SALUD - ESSALUD, JESUS
MARIA 2016

Sara Socorro, Cuenca Huanca

Universidad César Vallejo



Resumen
La presente investigacion tuvo como objetivo general, determinar la relacion que

existe entre el clima organizacional y la gestion administrativa en la Gerencia
Central de Gestion de Las Personas del Seguro Social de Salud — ESSALUD, Jesus
Maria 2016. El tipo de investigacion es no experimental, de disefio descriptivo
correlacional. La muestra asciende a 80 servidores entre funcionarios y
administrativos de la citada Gerencia. Se utilizO el método estadistico no
paramétrico, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman positiva débil
entre las dos variables y es estadisticamente significativa (Rho= 0.292 **); y siendo
el valor de p = 0,009< 0.01); y con un 99% de probabilidad se ha determinado la
existencia de una correlacion positiva débil entre clima organizacional y gestion
administrativa en la Gerencia Central de Gestion de Las Personas del Seguro Social
de Salud — ESSALUD, Jesus Maria 2016; y se rechazo la hipétesis nula. Es decir,
la correlacion es al 29.2%, y se afirma que a un buen clima organizacional una

transparente gestion administrativa debe existir.

Palabras Clave: Clima organizacional - Gestion administrativa

Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
the organizational climate and administrative management in the Central
Management of People of the Social Health Insurance - ESSALUD, Jesus Maria
2016. The type of research is non-experimental, of descriptive correlational design.
The sample amounts to 80 servers between officials and administrators of the
aforementioned Management. The nonparametric statistical method was used, a
weak positive Spearman correlation coefficient was obtained between the two
variables and it is statistically significant (Rho = 0.292 **); and the value of p =0.009

<0.01); and with a 99% probability, the existence of a weak positive correlation
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Cornisa: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y GESTION ADMINISTRATIVA EN LA GERENCIA
CENTRAL DE GESTION DE LAS PERSONAS DEL SEGURO SOCIAL DE SALUD - ESSALUD -
JESUS MARIA 2016.

between organizational climate and administrative management was determined in
the Central Management of Personnel of the Social Health Insurance - ESSALUD,
Jesus Maria 2016; and the null hypothesis was rejected. That is, the correlation is
29.2%, and it is affirmed that a good organizational climate a transparent

administrative management must exist.

Keywords: Organizational climate - Administrative management



Introduccién

Dentro del marco de la investigacién se ha podido constatar que en la actualidad
el clima organizacional es un tema de gran importancia para las organizaciones que
encaminan su gestion en el continuo mejoramiento del ambiente de trabajo, por ello
se considera que es un factor clave en el desarrollo de las instituciones tanto
publicas como privadas y su estudio en profundidad, diagndstico y mejoramiento
incide de manera directa en el denominado espiritu de la organizacion. Por lo que
en la presente investigacion se realiza una aproximacion conceptual al tema, que
permite demostrar la importancia del clima en la gestién del cambio en los sistemas
organizacionales. De igual forma, se exponen las diferentes dimensiones y
categorias a tener en cuenta para su medicion las cuales giran en torno a los valores
de la organizacion, las creencias, costumbres y practicas institucionales, que
permiten esclarecer las causas de la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo y su

incidencia en los cambios organizacionales.

La manera mas eficaz y rapida de evaluar el clima organizacional es a través de la
opinidn de los trabajadores de la organizacién y para conocer la situacion base de
la presente investigacion se establecié como objetivo principal determinar la relacion
entre el clima organizacional y la gestion administrativa en la Gerencia Central de
Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud — ESSALUD, Jesus Maria,
2016. A nivel nacional se presentd varias investigaciones como el de Gamonal,
(2014), presento su tesis titulada Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la sede administrativa de la red de salud Moyobamba — 2014,
hallando como resultado una estrecha correlacion entre el nivel de clima
organizacional y el nivel de desempefio. Igualmente, Barriga, (2016), con su tesis
titulada Clima organizacional y desempefo docente en la universidad “Jaime

Bausate y Meza Jesus Maria - Lima, 2016 concluyendo que existe relacion entre el



talento humano, disefio organizacional y cultura organizacional con el desempefio

del docente Mufioz (2015) presento su tesis titulada Clima organizacional y gestion
administrativa en el area de servicios publicos de la Municipalidad Distrital de
Huaura durante el afio 2014 concluy6 que existe una relacion baja y positiva Rho =
300y el p —valor=,000<, 006, entre las variables clima organizacional



Revisién de la Literatura

Dentro del marco de la investigacién, se defini6 a la variable clima
organizacional con el tedrico de Brunet que sefial6: Las percepciones del ambiente
organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones 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
definicion agrupa entonces aspectos organizacionales tales como el liderazgo, los
conflictos, los sistemas de recompensas y castigos, el control y la supervision, asi
como las particularidades del medio fisico de la organizacion (p.51). como también
lo manifesté el Ministerio de Salud (2016) que el Clima Organizacional son las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a €l y las diversas regulaciones formales e informales que
afectan a dicho trabajo. (p.16). Segun Chiavenato La variable gestion
administrativa basado en el tedrico de Much (2009) que sostuvo que la
administracion es un proceso a través del cual se coordinan y optimizan los
recursos de un grupo social con el fin de lograr la maxima eficacia, calidad y
productividad en la consecucién de sus objetivos. Para Ordofiez (2009) la gestion
administrativa “es un conjunto de acciones orientadas al logro de los objetivos de
una institucién a través del cumplimiento y la Optima aplicacion del proceso
administrativo, comprende: la planificacidn, la organizacion, la ejecucion, el control

y la evaluacién” (p. 101).



Objetivo

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la gestion administrativa en la
Gerencia Central de Gestion de las Personas del Seguro Social de Salud —
ESSALUD, Jesus Maria 2016.

Método

La investigacion fue basica de naturaleza descriptiva y correlacional, de disefio no
experimental transversal (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). El enfoque fue
Cuantitativo, método hipotético deductivo que consiste en un procedimiento que
parte de aseveraciones en la prueba de hipétesis. (Ibid). La poblacion se conformo

por 100 trabajadores.

Tabla 3
Fiabilidad del instrumento de la variable clima organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
0,785 20

Nota: tomado del cuestionario.

Tabla 4.

Fiabilidad del instrumento de la variable gestiébn administrativa.

Alfa de Cronbach N de elementos
0,885 20

Nota: tomado del cuestionario.
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Tabla 34

Coeficiente de correlacién de Spearman de las variables: Clima organizacional y
gestién administrativa.

V1 Clima V2 Gestion
organizaci administrat

onal iva
Rho de clima Coeficiente de 1,000 ,292"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,009
N 80 80
gestion Coeficiente de 292" 1,000
administrativa correlacion
Sig. (bilateral) ,009
N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion :La tabla 34 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman
positiva débil entre las dos variables y es estadisticamente positiva (Rho = 0.292**);
y siendo el valor de p = 0,009< 0.01); y con un 99% de probabilidad se confirma la
hipétesis alterna en el sentido siguiente: La relacion que existe entre el Clima
organizacional y gestion administrativa en la Gerencia Central de Gestion de las
Personas de la Sede Central, Jesus Maria 2016 es significativa; y se rechaza la
hipétesis nula. Es decir, la correlacion es al 29.2%, y se afirma: que el buen clima

organizacional, una transparente gestion administrativa debe existir.



Discusioén

En el presente capitulo, se comparoé el resultado obtenido con los antecedentes de

la presente investigacion, asi como la teoria existente:

En las tablas de contingencia encontramos que el clima organizacional
cruzado con gestion administrativa de los trabajadores de la Gerencia central de
Gestion de las Personas del Seguro Social — ESSALUD, Jesus Maria 2016, es

relativamente positiva.

Los resultados obtenidos para la hipotesis general nos permiten afirmar que
existe evidencia para concluir que hay una relacion débil y positiva (Rho = 0,292 el
p — valor= ,0009 < ,0.01), entre las variables clima organizacional y la gestion
administrativa en la Gerencia Central de Gestion de las Personas de la Sede
Central, Jesus Maria 2016, aceptandose la hipotesis alterna y rechazandose la
hipétesis nula. De los antecedentes de la investigacion citados, Mufioz (2015) quien
resume las caracteristicas del clima organizacional del personal en los aspectos de
condiciones del ambiente de trabajo, material y equipo; y factor de dimensién
humana, resume las caracteristicas del clima organizacional del personal en los
aspectos de actitud personal y relaciones interpersonal Este estudio nos permite
identificar que la dimensiéon humana y la cultura organizacional son determinantes

en el clima organizacional de la Gerencia Central de Gestidn de las Personas.



Conclusiones

Existe una correlacion positiva débil entre clima organizacional y gestion
administrativa de los servidores de la Gerencia central de Gestion de las Personas
del Seguro Social de Salud — ESSALUD, Jesus Maria 2016, siendo el Rho de
0,292**; es decir, el indice de correlacion al 29.2%.

Recomendacién

Segun los resultados de la figura 12 y la tabla 17 , refleja un 45,00% en el
nivel alto, y 55,00% en el nivel medio, lo cual demuestra que el nivel de
satisfaccion de los trabajadores es regular, por ello se recomienda dar a conocer
los resultados de la investigacion a funcionarios de la Gerencia Central de
Gestion de las Personas quienes deberan promover y mantener un buen clima
organizacional teniendo en cuenta que el potencial humano es fundamental, para

el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Asimismo, el adecuado planeamiento de la gestion facilitara la determinacion y

productividad del area de recursos humanos de ESSALUD.
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