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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue determinar la relacion entre el estimulo y
clima organizacional en la oficina de seguros del hospital regional JAMO I1-2
Tumbes, 2018. El estudio se proceso bajo el método cuantitativo. La investigacion
fue de tipo correlacional con un paradigma positivista, se utiliz6 un disefio
descriptivo - correlacional, la muestra que se selecciond estuvo conformada por
40 trabajadores. La recoleccion de informacion se realizé aplicando un
cuestionario y como técnica la encuesta de opinidbn sobre estimulo y otro
cuestionario sobre clima organizacional, aplicados al personal de la institucion, los
mismos que fueron validados mediante la matriz de validacion respectiva. Para el
analisis de la informacién se utilizaron las pruebas estadisticas Rho de Spearman,
las que permitieron determinar la relacion entre las variables y comprobar las
hipétesis. Los resultados mostraron un predominio del nivel de estimulo bueno
con un 60% y una prevalencia del nivel de clima organizacional bueno con el
47.50%. También determinaron que existe relacion significativa entre ambas
variables. El grado de relacién segun el coeficiente Rho de Spearman fue de
0,742** (Sig.= 0.000 < 0,01) lo que indica una correlacion alta, directa y

significativa a nivel 0.01.

Palabras clave: Estimulo y Clima Organizacional, Hospital, Oficina de Seguros.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the
stimulus and organizational climate in the insurance office of the regional hospital
JAMO 11-2 Tumbes, 2018. The study was processed under the quantitative
method. The investigation was of correlational type, a descriptive - correlational
design was used, the sample that was selected consisted of 40 workers. The
collection of information was carried out by applying an opinion questionnaire on
stimulus and another questionnaire on organizational climate, applied to the staff
of the institution, which were validated through the respective validation matrix. For
the analysis of the information, Spearman's Rho statistical tests were used, which
allowed to determine the relationship between the variables and check the
hypotheses. The results showed a predominance of the level of good stimulus with
60% and a prevalence of good organizational climate level with 47.50%. They also
determined that there is a significant relationship between both variables. The
degree of relationship according to the Spearman's Rho coefficient was 0.742 **
(Sig = 0.000 <0.01) which indicates a high, direct and significant correlation at the
0.01 level.

Keywords: Stimulus and Organizational Climate, Hospital, Insurance Office.



1.1.

INTRODUCCION
Realidad Problemética

Las entidades del mundo globalizado, como equipos de avances tienen la
gestion de los capitales humanos con grandes oportunidades y unos de los
desafios desde los puntos de vistas profesionales, iniciando como punto de
partida; de que los factores humanos es muy importante determinar los
éxitos o los fracasos de las diferentes compafias. Es necesario que las
organizaciones cuenten con estimulo y clima organizacional estan
considerados aspectos muy relevantes en lograr adecuados niveles de
eficiencia y eficacia en las compafias, hace relacion recta en la
satisfaccion laboral de los colaboradores, mostrando los resultados
organizacionales. Contar con estimulo organizacional permite a las
organizaciones medir la satisfaccién laboral que proporciona mejorar las
acciones para fortalecer las condiciones para la satisfaccién del buen clima

organizacional.

Los paises de Sudamérica como Colombia la concepcion de los estimulos
organizacional del bienestar social de los servidores en el entorno de las
organizaciones del ambito publico son problemas de prototipo culturales,
cuya estrategia requiere de cambios ideoldgicos colectivos de las areas de
la administracion. Es importante prevalecer que internamente la gestion en
las empresas modernas el talento humano, las técnicas de personal, entre
aquellos los de estabilidad, han comenzado a dispersarse en las oficinas
de personal y a las diferentes dependencias, siempre bajo las normas y
reglamentacion del nivel propia de la direccion.

Los estimulos son componentes que provocan, conducen, mantienen la

conducta de los servidores hacia los objetivos establecidos.

Las formas de estimular son muy complejas como la naturaleza humana.
Son varios los factores por los cuales los individuos trabajan o aportan sus

esfuerzos a una entidad (Flores, 2001).
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Empiricamente, el clima organizacional se percibié circunstancialmente sin
importancia. Aun actualmente constan en algunas entidades funcionando
bajo el enfoque tradicional. (Rodriguez, 2005) “En las companias, el clima
laboral constituye la interpersonalidad de las mismas, siendo las
caracteristicas de cada uno de los individuos que establecen la
identificacion, los climas de una determinada compafiia se integra al iniciar
la distribucidén de su propia caracteristica”. Asimismo, este enfoque ha dado
un giro en los niveles internacionales y nacionales, los seres humanos
requieren de apropiados ambientes para sus desarrollos laborales. Reflejan
que los éxitos y los fracasos de las compafilas van a obedecer del
porcentaje que perciben los colaboradores con relacién a sus empleos y a
la entidad. Por lo tanto para conseguir con los objetivos se tiene que darles

todas las condiciones adecuadas laborales.

Actualmente, en el nosocomio JAMO I1I-2, Tumbes se vive un entorno
desagradable, y de inestabilidad laboral, la colaboracion impulsa a los
trabajadores, considerando importante, por lo que encuentran un escenario
negativo con el personal a la deriva sin saber a donde se dirige. En
ocasiones diversas caracteristicas que se asoman a la problematica de las
motivaciones y el clima organizacional de la oficina de seguros del hospital:
la desobediencia de un grupo pequefio de profesionales y servidores de
nivel administrativos, ocasionan distorsion debilitando la armonia laboral,
roces con sus otros compafieros del trabajo e integrantes de los equipos de
la gestion, menor produccion mostrada en costos de operaciones elevado
gue extinguen las atenciones de los pacientes, los diversos servicios
brindados en el hosocomio considerados como "mala calidad" que brindan
a la sociedad "clientes" reclamos por los visitantes al hospital referido al
abandono e inconsciencia de los trabajadores que las integran tanto
profesionales, técnicos administrativos. La ideologia nos conduce a pensar,
no podemos estar a la espera de resultados de satisfaccién positiva del

usuario, en entornos complejos como las organizaciones de la salud.
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1.2.

Asimismo la investigacion tiene como objetivo equilibrar el estimulo que
pueden aplicarse a los servidores de la salud para las mejoras del clima

organizacional de la oficina de seguros del presente nosocomio tumbesino.

Trabajos previos

Internacional

Zans (2017) la investigacion denominada clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y
docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN —
Managua en el periodo 2016. Estudio descriptivo correlacional trabajo
atreves del enfoque cuantitativo. Uso un cuestionario estructurado para el
registro de datos. Uso un cuestionario para el recogimiento de los datos.
Tomando como muestreo 59 sujetos. Concluy6 que el clima organizacional,
es optimista en gran escala, se razona moderadamente desfavorable y
favorable, lider aplicado escaso interactivo, sin mantener habilidad para
lograr el mejor clima en organizacién en el grupo de trabajo. Se detecta en
la organizacién el desempefio laboral, no obstante las actividades se
encomienda y aplicadas en el tiempo solicitado, en las tomas de
decisiones, efectia con mesura de forma interpersonal, faltando el método
de capacitaciones. El docente y los técnicos administrativos de la escuela
analizan la mejora del clima organizacional iniciara forma real del
desempefio laboral, relaciones individuales, hacen apreciar muy bien en las
actividades, considerando que se debe cultivar. Por lo que se deduce que
el clima organizacional en cualquier compaifiia tiene una relevancia, debido

a que forma parte de un rol importante en las acciones de los individuos.

Bruzual (2016) la presente investigacion denominada clima organizacional
y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa de servicios
Reliability and Risk Management - México. Estudio descriptivo
correlacional trabajado mediante el enfoque cuantitativo. Utilizd6 un
cuestionario estructurado para el registro de datos muestreando 72

trabajadores. Concluy6 los grados del clima organizacional, predictor de la
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satisfaccion laboral de los colaboradores, clima organizacional influye de
forma moderada, positiva de las satisfacciones laborales. Por lo que se
deduce que a mayor clima en la organizacidon mayor sera la satisfaccion de

los colaboradores.

Obreque (2015) la presente investigacion denominada clima organizacional
y compromiso funcionario en un hospital publico de baja complejidad —
Santiago. Estudio descriptivo correlacional se trabajaron mediante el
enfoque cuantitativo. Aplico un cuestionario estructurado para recoger los
datos, muestreando 22 trabajadores. Concluyeron que los funcionarios del
nosocomio percibieron favorablemente el clima de la organizacion. Unos de
las documentaciones, teorias y estudios de los Climas organizacionales se
muestran como referencias, asimismo cada establecimiento requiere
efectuar su adecuado estudio del Clima para las definiciones trabajos
afectados con este. La informacién encontrada se analiza que los
empleados del centro de salud Llay Llay poseen una apreciacion optimista.
Adonde las costumbres de pequefias afirmaciones de acuerdo, totalmente
de acuerdo, mas alta a las demas afirmaciones (69%). Los capitulos
afectados examinados no encontrdndose valoracion del clima
organizacional en hospitales de nivel baja complejidad en Chile. Por lo
expuesto registran otras tesis, tesinas concernidas con centros
hospitalarios de gran albergadora y de mayor cantidad de directores, por lo
cual refieren un buen percibimiento del clima organizacional regular. Para
Chiang, corresponde un clima organizacional entre empresas de salud de
mayor y menor complicacion el percibimiento de los climas
organizacionales ademas es moderado y no encontrado discrepancia entre

las corporaciones de la salud.

Nacional

Espichan (2017) la presente investigacion denominada clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa E &
C Contadores S.A.C., 2016. Estudio descriptivo correlacional trabajado

mediante el enfoque cuantitativo, Utiliz6 un cuestionario estructurado para
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el recogimiento de la informacién, como técnica encuesta muestreando 80
trabajadores. Concluyd que los resultados estadisticos significativos
(r=.749; p<0.05) el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores. Asimismo los resultados estadisticos significativos(r=.467;
p<0.05) el clima organizacional y las relaciones interpersonales. De los
resultados estadisticos significativos (r=.531; p<0.05) el clima
organizacional y las condiciones de trabajo. La relacion significativa
(r=.435; p<0.05) el clima organizacional y la motivacién de los empleados.
No existe relacion significativa (r=.104; p>0.05) el clima organizacional y la
satisfaccion en la seguridad y salud en el trabajo de los trabajadores. Cabe
mencionar los resultados muestran que el clima organizacional y la
satisfaccion en la seguridad y salud en el trabajo. Por lo que se deduce que
a mayor clima en la organizacion mayor sera la satisfaccion de los
colaboradores, asimismo se tomara este antecedente para contrastar las

variables del estudio.

Bazén (2016) la presente investigacion denominada clima organizacional y
desempeifio laboral de los trabajadores de la sede administrativa de la red
de salud Moyobamba — 2014. Estudio descriptivo correlacional trabajado
mediante un enfoque cuantitativo. Uso un cuestionario estructurado para el
levantamiento de los datos muestreando 36 sujetos del establecimiento del
centro salud. Concluyd que todos los individuos que se le aplico la
encuesta, 2.8% manifiesta nivel bueno; 69,4% percibe regular, 27.8%
indicaron malo. Este resumen podra ser afectado por continuas variaciones
gue aplican en equipos de confianza de los establecimientos de Red,
mantuvo un ponderado de transicidn de 3 directores durante el periodo
2014. En proporcion a niveles de los desempefios laborales de los sujetos,
11.1% reflejaron los niveles bueno, 88.9% regular, 0.0% comento malo. Los
elementos que interfieren mas significativa a los niveles de clima
organizacional existieron: responsabilidad con los establecimientos de red
de salud, del jefe 34 contestaciones que significan un 21.5% de todas las

respuesta. Los componentes que intervienen el nivel del desempefio con
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mayor relevancia son: informalidad de metas y los ambientes inapropiados

con 26 y 30% correspondientemente.

Renteria (2015) la presente investigacion denominada aplicacion de
estimulos para mejorar el clima organizacional en las empresas
farmacéuticas ubicadas en el distrito de Piura, 2015. Estudio descriptivo
aplicado trabajado mediante un enfoque cuantitativo. Aplico un cuestionario
estructurado para registrar los datos muestreando todas las empresas
farmacéuticas de Piura. Concluyd todas las corporaciones farmaceéuticas
estas no cuentan con &reas fisicas apropiadas que admitan una mejor
atencion al publico. Gran parte de compafias privilegian la parte del
negocio, quiere decir, no importandoles si los usuario o clientes se
satisfagan al elaborar sus compras, percibiendo zonas muy reducidas a
apenas pueden ingresar una persona de pie junto al velador. Este sentido,
como segmento del funcionamiento de los establecimientos, las estructuras
organicas de las empresas, han comunicado instaurar en funcion del
requerimiento legal, mas aun no reflexionando como base el cliente, no
permite emitir reglas internas para avalar el buen clima organizacional y
laboral. Se hallado en cada una de los negocios al personal identificado
con su labores, generalmente los cuales son alumnos técnicos
involucrados con el sector salud, refiriendose con buenas virtudes,
aptitudes para el desenvolvimiento de su trabajo. En medida que las
empresas conceden estimulos y/o reconocen trabajos fuera de hora
laborales, comisiones por productividad, cumplimiento de metas. Por ende
este Ultimo de ser un avance, es poco para certificar una buena relacién de

clima organizacional y laboral.

Silvera & Alarcon (2015) la presente investigacion denominada influencia
de los estimulos organizacionales en la gestion estratégica del talento
humano, caso hospital regional de Ayacucho. Asimismo realizo el estudio
descriptivo correlacional mediante enfoque cuantitativo. AplicO un
cuestionario estructurado y la encuesta como técnica muestreando 120

trabajadores. Concluyé los reconocimientos institucionales estan asociados
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con la aplicacién del proceso de destrezas habilidades en la administracion
del plan estratégico del potencial del recurso humano, mas aun, se
destacan los resultados de la estadistica que ampara nuestro desenlace.
Parecido se encontrado respecto al reconocimiento, las motivaciones
econOmicas, estan relacionadas con el perfeccionamiento de las préacticas
y artes en las gestiones estratégicas del talento humano con la estadistica
significativa, en tanto las capacitaciones laborales y el andlisis se obtuvo
gue precisarla uniformidad de respuestas que indujeron a la varianza la
cual esta impidid los analisis estadisticos, los factores motivacionales
relejan asociaciones positivas en los logros de los empleados en los
servicios asignados, se aprecia en el cuadro de los valores de Somer no
son similares a los resultados arrojados las correlacion de Spearman son

significantes.

Local

Peralta (2017) la presente investigacibn denominada capacitacion en
desarrollo personal y mejoramiento del clima organizacional en los
trabajadores de la Sub Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad
Provincial de Tumbes- 2015. Estudio descriptiva correlacional trabajado
mediante enfoque cuantitativo, siendo las variables capacitaciéon den
desarrollo personal y mejoramiento del clima organizacional. Usé un
cuestionario estructurado y como técnica la encuesta muestreando 17
servidores que desarrollan funciones en el area defensa civil del gobierno
local. Concluye la correlacion de las variables capacitacion desarrollo del
personal con el clima organizacional en los trabajadores, poniendo en
evidencia nuestra hipotesis alterna. En el pre test de la variable
independiente capacitacion en desarrollo personal, el 53% de los
servidores, se posiciona al nivel medio 47.0%, nivel alto y en el post test el
41.0%, nivel alto y 59.0% nivel medio. En el pre test de la variable
dependiente clima organizacional, 29.00% de trabajadores se posicionan
un nivel medio, 71.0% nivel bajo, mientras que en el post test 29.0% se
posicionan un nivel alto, el 71.0% un nivel medio. Componente

Intrapersonal (CIA) en el pre test, el 29% (5) de trabajadores se ubico en el

17



1.3.

1.3.1.

nivel promedio, mientras que el 59% (10) el nivel baja capacidad emocional

y el 12% (2) muy baja capacidad emocional.

Vega (2017) la presente investigacion denominada clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores del programa nacional Cuna Mas —
oficina de coordinacion Tumbes — 2017. Estudio descriptivo correlacional
trabajado mediante enfoque cuantitativo. Utiliz6 un cuestionario
estructurado y la encuesta como técnica muestreando 28 sujetos. Concluy6
el clima organizacional interviene significativamente para la variable de la
satisfaccion laboral. Asimismo el coeficiente de la prueba Tau-b de Kendall
es 1= .805, los niveles significativa menor al 0.01% de significancia (p <
.01). Es aceptada la hipétesis alternativa y rechazada la hipétesis nula. Las
respuestas estadisticas del clima organizacional y condiciones de trabajo
prueba Tau-b de Kendall 1= .664, significativamente menor al 0.01% de
significancia (p < .01); manifiesta que la satisfaccion laboral interviene para
lograr buen clima organizacional de los servidores. Se percibe la
correlaciéon del clima organizacional y el desarrollo profesional obtiene los
resultados prueba Tau-b de Kendall es 1= .538, nivel significativa menor al
0.01% de significancia (p < .01); demostrando la satisfaccion laboral
interviene para lograr buen clima organizacional de los colaboradores. El
clima organizacional la supervision y control tiene como resultado de la
prueba Tau-b de Kendall 1= .643, significativamente menor al 0.01% de
significancia (p < .01); refiriéndose la satisfaccion laboral contribuye para
lograr el buen clima organizacional de los servidores. Cabe precisar que los
resultados procesados a través del estadistico en estudio nos refleja que a
mayor clima organizacional los individuos de la institucién estaran

satisfechos laboralmente.

Teorias relacionadas al tema

Estimulo organizacional.
Los estimulos nos dirige hacia una meta especifica, asimismo podrian ser

negativos o positivos. No obstante al aplicar los estimulos en el recurso
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humano provocan desmotivaciéon del mismo por considerarlos negativos
(Sosa, 2004).

Podriamos decir que los estimulos son las motivaciones que tiene la
personal para realizar algo ya sea en el ambiente laboral o personal, esto
podria ser en forma negativa o positiva, va de acuerdo a la necesidad

presentada (Vidaurre, 2009).

1.3.1.1. La motivacion.

El negar la motivacién en el comportamiento del talento humano niega las
evidencias. Varias son las culturas importante esta percepcion,
consecuentemente es necesaria para los métodos relacionadas con la
conducta. Siendo el primer escrito se prestd importancia al concepto, la
psicologia ha detectado, de algunas maneras, con la "propiedad intelectual”
y comprometido con los enfoques, en algunos momentos, han generado
confusibn que claridad. Una muestra para ello ubicamos en las
posicionamientos, incompatibles, de conductistas radicales frente a los
sembradores de la psicologia cognitiva (Velaz, 1996).

Se define la motivacion tal como la voluntad de ejecutar niveles muy altos
de capacidad con destinos a las metas y objetivos organizacionales,
establecidas por la destreza de los esfuerzos de complacer alguna
necesidad interpersonal. Siendo la motivacion generalmente el entusiasmo
de lograr cualquier proposito, basicamente se enfocan las metas
organizacionales con la finalidad de representar el beneficio singular en los
comportamientos relacionados, el empleo. Los mecanismos claves son

tres: necesidades, esfuerzo y metas (Stoner, 1999).

Cuando cualquier ser humano este motivado, ella o él se ofrecen aplicar
sus actividades y lograr con sus metas. Altos indices de estimulacion se
beneficia la organizacion. Por lo tanto se debe tomar en cuenta la magnitud
del sacrificio también la calidad. Prototipo de voluntad es conducido a los

logros de la institucion, es consistente con aquellas, esto se deberia
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buscar. En conclusién, la estimulacién se trata de procedimientos de

satisfacer las necesidades (Robbins, 1999).

1.3.1.2. Teorias de la motivacion.
La presente teorias relacionadas a las motivaciones detallan la conducta

del capital humano en las compafiias a continuacién mencionamos:

1.3.1.2.1. Teoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow.
Posiblemente las teorias de la motivaciones reconocida la escala de
necesidades de Abraham Maslow. Reflexiono las alternativas de
solucion en el interior de los seres humanos consta en cindo
necesidades jerarquicamente. Por lo tanto se precisan de la siguiente

manera:

1. Fisiolégica. Comprende sed, refugios, hambres, sexo, otras
necesidades fisicas.
Seguridad. Contiene proteger del dafio emocional, fisico.

3. Social. Incorpora el afecto, la pertenencia, la aceptacion y la
amistad.

4. Estima. Se relaciona con el factor del respeto con uno mismo y
el estima interno.

5. Autorrealizacion. Se convierte en impulso lo que capaz de
experimentar; incluyen el desarrollo, lograr la capacidad
personalizado, hacerse eficaces y cumplir con sigo mismo la

satisfaccion total (Renteria, 2015).

Por lo tanto Maslow aparté estas necesidades que comprende cinco en las
siguientes oOrdenes bajos vy altos. Las fisiolégicas son necesidades,
seguridad se detallaron como de bajo orden, social, siendo estima,
autorrealizacion, la necesidad de alto orden (Renteria, 2015). Para lo cual
la diferencia en dos oOrdenes se realizé de acuerdo a proposicion de la

necesidad del alto grado, internamente se satisfacen (ser humano interno),
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la necesidad del orden bajo se satisfacerla de forma externas (como
antigiedad, honorarios y contratos).

El ser humano adelanta por los peldafios hacia arriba de la jerarquia. De
una visién neta de la motivacion, la suposicion diria aunque nada satisface
la necesidad por completo, sustancialmente satisfecha la necesidad ya no
motiva (Robbins, 1999).

1.3.1.2.2. Teoria de los dos factores de la motivacion de Frederick Herzberg.

La afirmacién de la relaciones de los seres humanos con sus labores es
importante y su actitudes con sus trabajos que pueden establecer éxitos o
derrotas de los individuos, Herzberg indagd ¢Qué requiere los individuos
de sus empleos? solicitd a los individuos detallaran escenarios que se
sintieran extraordinariamente bien o mal concernientes a sus funciones
laborales. Se cuadraron de acuerdo a las respuestas por categorias
(Robbins, 1999).

De las contestaciones por categorias se separaron, Herzberg finaliza de los
resultados de los individuos se da cuando solia sentirse bien en su centros
de labores eran totalmente diferentes de la contestacion dada cuando se
sentia mal. Algunos factores tienden estar firmemente entrelazadas con la
complacencia en el trabajo, y otros individuos con la insatisfaccion laboral.
Los componentes especificos, como el lograr con las metas, las
condecoraciones en el trabajo en si mismo, el compromiso y el crecimiento
consideran estar bien relacionados con las satisfacciones en el trabajo. En
tal sentido para los encuestados se sentian muy de cerca de sus trabajos,
expandian atribuir estas exclusividades de los mismos. Sin embargo,
estando ellos insatisfechos, extendian mencionar mecanismos extrinsecos,
como los valores de la empresa y la alta gerencia, la inspeccion, las

condiciones de trabajo y las relaciones (Robbins, 1999).

Lo opuesto segun Herzberg respecto, la satisfaccibn no es la

complacencia, como se habia creido tradicionalmente. Anular los factores
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de insatisfaccion de los centros de labores no lo hace precisamente
satisfecho, Al mismo tiempo impone Herzberg estos descubrimientos
muestran efectividad de un continuo dual: contrario "insatisfaccion" es "no
insatisfaccion” y lo opuesto "satisfaccion” es "no satisfaccion” (Robbins,
1999).

Dentro de este marco manifiesta el autor Herzberg, las consecuencias que nos
encaminan hacia la satisfaccién laboral estan separadas, son desiguales de
aquello que nos conducen hacia la insatisfaccién laboral en las compafiias. En
efecto, los gerentes y/o los individuos de confianza buscan eliminar la
incomodidad que da origen la insatisfaccion en los puestos de trabajo lograran
tener un ambiente de tranquilidad, pero no se conseguira precisamente
motivacion. Al mismo tiempo se consigue estar calmando a su esfuerzo de trabajo
pero no incentivindola. Es asi como respuesta tales caracteristicas, como la
estrategia de las corporaciones y las altas gerencias, la inspecciones se
relacionan con los factores interpersonales, el salario, definieron por Herzberg los
elementos de higiene siendo aquellos los apropiados, los individuos no estaran
disgustada; por otro lado, nunca estaran gustosas. Si necesitamos tener motivada
a los seres humanos en los centros de labores, Herzberg impone resaltar
resultado, reconocimientos, trabajo en si mismo, responsabilidades, crecimientos,

los factores que los individuos halla basicamente premiante. (Renteria, 2015)

1.3.1.2.3. Teoria Xy teoria Y de Douglas McGregor.
Los seres humanos mantienen dos posiciones distintas: siendo la negativa
principalmente, sefalada teoria X la otra positiva, considerada como la teoria
Y, posteriormente de observar la forma que los gestores como manejaban el
tratar con sus colaboradores, McGregor para concluir la perspectiva de los
administradores en consecuencia de la entorno de los individuos esta
establecida en ciertas teorias de equipo que él desarrolla moldear la conducta

dirigido hacia los sometidos de acuerdo a la teoria. (Robbins, 1999)

Asimismo cabe destacar que las teorias X, considera cuatro premisas para los

gestores que son los siguientes:
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1. Los colaboradores sustancialmente les aflige labrar, siempre
en lo posible conseguiran de evitarlo.

2. El disgusto por laborar, deberian ser controlados, reprimidos
0 amenazados con castigos severos para conseguir los
objetivo.

3. Los individuos impediran los compromisos y conseguiran
direccionar formalmente cada vez que sea permitido.

4. Los colaboradores en su mayoria pone la seguridad arriba
en todos los componentes relacionado en el trabajo y
expondran poca ambicion (Robbins, 1999, pp.170- 171).

Por lo tanto la diferencia entre estas apreciaciones negativas del entorno
natural de los seres humanos, McGregor catalogo suposiciones positivas

considerando para ello le llamé teoria Y:

1. Las personas aplicara y el autocontrol y el auto direccion si
los implicados suelen estar comprometidos con su horizonte.

2. El promedio de la gente se incita asimilar y aceptar, mas aun
buscar, las responsabilidades.

3. La toma de decisiones son habilidades innovadoras se
encuentra con una amplitud dispersa en toda el capital
humano y no es precisamente de propiedad privilegiada de

aquellos que tienen cargos de gestores (Robbins, 1999).

Para ello cuéles son las importancias de motivacion que conllevaron de
aceptar el estudio de McGregor. Los resultados enuncian mejorar en el
cuadro mostrado por Maslow teoria X toma que la necesidad bajo el nivel
someten a los seres humanos. Teoria Y presume que la necesidad de alto
nivel predominan a los seres humanos. McGregor Asimismo mantuvo
culturas de las deducciones la teoria Y fueron permitidas que la teoria X.
Formulé ideas - la toma patrticipativa de decision, desafiantes empleos y de
responsabilidades las relaciones buenas de grupo como metodologias que

lograrian maximizarse las motivaciones de un trabajador (Stoner, 1999).
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1.3.1.2.4. Teoria de las necesidades de McClelland.

McClelland se orienta en estas necesidades que comprenden tres: y

afiliacion logro y poder. Se delimitan de este manera:

a. Logro: la voluntad de resaltar, en relacion al logro grupo de
esquemas, perseverancia por el éxito.

b. Poder: Realizar que varios individuos mantenga una conducta que
no deberian comportarse.

c. Afiliacion: Relaciones personales cercanas y amicales. (Davis &
Newstrom, 1993)

Si bien es cierto hay seres humanos mantienen una fortaleza impulsoras
para la superacion. Son perseverantes en conseguir los logros personales
no mucho las premias de su propio éxito. Obtienen pretensiones de innovar
ideas mejores 0 mas eficientes de lo que se hace con anterioridad, este
lanzamiento es la necesidad de conseguir el logro Flérez, (2001). En estas
indagaciones respecto a la presente investigacion referente a las
necesidades de los logros, encontraron que los altos ejecutores varian de
otros por sus deseos grandiosos de mejorar los objetos, buscan escenarios
gue contengan responsabilidades del colaborador dar solucion a las
probleméticas, situacién en que pueden recibir prontas retroalimentaciones
sobre sus desempefios con la finalidad de entender sencillamente si los
servidores mejoran o0 no, entornos que se permitan implantar meta

retadoras.

El poder de las necesidades (nPow) son la ganas poseer el impacto, ser
responsable y registrar a los demas. Las personas de altos nPow gozan del
cargo, los demas luchan por ser influenciados, sin embargos ellos ante las
situaciones prefieren ser colocados en zonas competitivas, dirigidas a los
estatus, desarrollan a ser mas comprometidos en la elaboracion de

influencia de los demas del eficaz desempefio (Robbins, 1999).
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Igualmente las necesidades del orden tres cerc6 McClelland son las afiliaciones.
Siendo esta la que ha recibido prioridad pequefia del investigador. Las afiliaciones
podrian estar entrelazadas con las metas de Camegie: los deseos de conseguir y
ser tomado en cuenta por los otros individuos. Las personas con una razon de
afiliacion alta compiten por amistad, optan por entornos de cooperatividad en
término competitivo, quieren relaciones que se someta a un alto nivel mutuo de

entendimiento. (Davis & Newstrom, 1993)

Los individuos con muchas necesidades de afiliaciones tienden
a gozar extraordinariamente que obtengan apreciacion y
evitando el sinsabor de no ser aceptados por un conjunto del
entorno social. Ademas las personas es posible que les
interese conservar una exitosa relacion social, al percibir la
impresion  de entendimiento cercano, estar dispuestos a
fortalecer y apoyar de aquellos que se encuentren en conflicto
y complacerse de interacciones amicales con las demas
personas. Florez (1992) al mismo tiempo define que existe dos
necesidades afiliativas de tipo:

Afirmacion afiliativa: Esta descrita a la inquietud de contener la
interrelacion con las demas individuos.

Interés afiliativo: Consta en las relaciones interpersonales

abiertas y cercanas de las personas. (Flérez, 1992)

De acuerdo al autor el poder de los tres impulsos, afiliacion, logro son gran
exclusividad para los gestores, para lo cual deben ser reconocidos por todo
aquello que les facilte una compafila este bien organizada y funcione
apropiadamente. (Davis & Newstrom, 1993)

1.3.1.2.5. Teoria de las expectativas de Victor Vroom.
Dentro este marco la definiciones grandemente tomadas en relacion a la
motivacion es la expectativas como teoria de Victor Vroom, no obstante
tiene sus opinantes, la mas fuerte de la demostraciéon de esta investigacion

afirma la teoria.
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Es por esta razon que la expectativa como mantiene que la fuerza de una
disposicion es accionar de cierta forma dependiendo de las fortalezas de
las expectativas que la accion sea consecutivo de un resultado dado de lo
interesante de la respuesta para la persona. Para tal efecto la expectativa
como teoria manifiesta que un trabajador debe estar incentivado para
tomar un cargo de nivel alto de esfuerzo cuando cree éste estar seguro de
llevar una apreciacién buena del trabajo; una buena valoracion inducira a
ser recompensado en la organizacion como bonos, ascenso 0 un
incremento salarial; que los premios satisfardn logros personales del

trabajador (Robbins, 1999). Por lo tanto esta teoria enfoca tres relaciones.

1. Relacién esfuerzos-desempefios. La posibilidad apreciada por
la persona es ejecutar un numero dado de esfuerzos

conduciran a una labor.

2. Relacién recompensa-desempefio. El valor de la persona que
implante que el comportamiento laboral es un grado personal
gue nos conducird al objetivo deseado.

3. Relacion recompensas-metas personales. ElI nivel de la
empresa galardona los objetivos personales de los
trabajadores o0 sus necesidades y lo interesante de estos

incentivos potenciales son para el colaborador.

Se hace necesario resaltar las expectativas como teoria apoya a entender
por qué tantos trabajadores no estan siendo incentivados en sus centros de
empleo y sencillamente hacen lo mas minimo para conservarse. De esta
manera se puede confirmar cuando se percibe las tres teorias relacionadas

al detalle.

Es asi como Robbins (1999), proyecta interrogantes para los trabajadores

expresen de forma fehaciente para extender la motivacion.
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De este modo lo primero, ¢si me esfuerzo con esmero, reconoceran mi
examen de trabajo? muchos trabajadores su resultados sera "no". ¢ Por
qué? el grado de experiencia podria ser defectuoso, lo que explica sin
interesar el esfuerzo maximo, seguramente no tendran un alto
desenvolvimiento. Para ello el método del examen del desempefio en las
empresas tomaria un disefio de factores de evaluacién que no mezcle la
lealtad como el desempefio, el valor o la iniciativa, para lo cual da entender
gue un esfuerzo mayor no especificamente obtendra como parte de los
resultados evaluaciones mas altas. No obstante una nueva alternativa
posibilidad que el trabajador sin razén o con razoén, reciba que no le
agrada al jefe. Igualmente los resultados esperaron tener evaluaciones
bajas a pesar de los grados de esfuerzos. Por ello los ejemplos proponen
un posible inicio de la minima motivacion del trabajador es el
reconocimiento del trabajador, que sin importarle cuan fuerte labore él, la

posibilidad de lograr.

De la misma manera el Segundo, ¢si recibo una evaluacién buena de
trabajo, la organizacion me llevara a las recompensas? En su mayoria de
los trabajadores observan la correlacion del desempefio laboral ayuda a su
trabajo como fragil. La organizacién recompensa a razén de muchas cosas
también el desempefio. Tomando como ejemplo, cuando se distribuye el
salario a los trabajadores en base de elementos como la experiencia, el ser
aquel que le gusta apoyar o el "alabar" al gestor, posible que los
trabajadores observen la correlacion de los trabajos — desmotivadora y

recompensa como débil.

Asimismo Finaliza, ¢si estoy siendo retribuido con los estimulos atractivos
personalmente? El trabajador que labora rudamente con la certeza de
conseguir un estimulo pero consigue un bono salarial en su lugar; el
colaborador requiere labores mas importantes y de grandes retos y obtiene
tan solo frases de afecto. Sin embargo estos ejemplares demuestran o
interesante que son las motivaciones que va de acuerdo con las

capacidades del trabajador. Muchos empleados de niveles altos
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desafortunadamente, estan restringidos en los reconocimientos que
pueden intercambiar, toman por error la mayoria de individuos requieren de
concordancia, desapercibido de la diferenciacion de las premiaciones de
las motivaciones. En cualquiera de las circunstancias, se carencia la

motivacion del trabajador.

La principal idea del autor son las expectativas tedricamente siendo el
sentido de los planes personales, la asociacion entre los esfuerzos y el
desarrollo laboral, entre el desarrollo laboral y las retribuciones, como
conclusion entre las retribuciones y los objetivos de satisfaccién personal.
La contingencia como modelo, tedricamente las expectativas registra que
no consta de principio estandarizado para un detalle de la motivacion a
nivel mundial. Al respecto, porque solo concebimos la necesidad de un
individuo busca satisfacerse no aseguramos que la persona reciba un alto
nivel de desempefio como los caminos necesarios para la satisfaccion de

aquellas necesidades. (Robbins, 1999).

1.3.1.3. Estrategias de la motivacion en una organizacion.
Las compafias hoy en dia usan meétodos con el fin de aportar esmero del
desempefio de sus colaboradores, por ende obedeceran de la utilizacion de
numerosos componentes siendo esta el contenido econémico de la
entidad, las gestiones organizacionales aplicadas, lugar especifico,

objetivos y estrategias que aplica posicionamiento en el mercado.

1.3.1.3.1. La capacitacion laboral.

La presente metodologia en la coyuntura del desarrollo de las entidades
renovadoras se ha formado tal como:

El argumento de utilidad principal adentro de las compafiias, ya que las
mismas buscan conseguir que los individuos se encuentre totalmente
capacitados, que cumplan con los innumerables expectativas apropiadas
para sus puestos laborales y logren obtener el posicionamiento a la entidad
en que trabajan en todos los ambitos que corresponden a la competencia

del mundo comercial con relacién a su rubro mercantil (Chiavenato, 2003).



Asimismo se observa con una vision del talento humano, constan
mercados de dos tipos:

Los mercados del talento humano conformada por individuos sin empleos
en edades laborales, aquellos que laboran en la actualidad pero se hallan
descontentas; los mercados laborales atendida por las empresas publicas
como privadas que necesitan agregar empleados (Chiavenato, 2003).

Lo ideal deberia seria que exista una informacion entre ambos mercaderes
verdaderamente se tiene a empleados constituidos con capacidades
minimas o de escasos conocimientos que se solicita para los puestos,
generando diferencia que reemplaza al presente con capacitaciones
afiadidas para concertar con el puesto de trabajo Chiavenato (2003).
“‘Deberian ser tomadas las capacitaciones laborales por las empresas
como un plan estratégico que quiebre los paradigmas tradicionales que
truncan los avances” (p.116). Para ello tener acceso a esta contingencia
actia en cada uno de los principios de los principales motivadores. Poe lo
mismo para conseguir la excelente eficiencia y operatividad en las
actividades, logrando que cambien en legitimas instrumentos motivadores,
de las empresas deben usar métodos creados basados en union del
conocimiento y las labores. Sin embargo esto involucra renovar el
contenido de los proyectos de aprendizaje, determinar la fuerza de la

formacion, usar métodos, recursos pedagdogicos y equipos.

1.3.1.3.2. La participacién en la toma de decisiones.

Segun Renteria, (2015) establece que las participaciones en la tomas

de decisiones manifiesta lo siguiente:

En tal sentido los colaboradores suelen sentir ser estimulado
en la mayoria, cuando ocurren situaciones en los momentos
gue son considerados en actuaciones de una decision que
pueda tomar la compafiia, por decir preguntar referente a las
operaciones a tomar por los altos mandos, inconvenientes que

se puedan dar en la parte interna de la empresa o tomarse
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decisiones, que les dificulten. Sin embargo el grado apropiado
de colaboraciébn se convierte en estimulos y en ideas

excelentes para la superacion de la empresa. (p.97)

De este modo la toma de decision colaborativa depende de las
necesidades de las afiliaciones y de aceptaciones, ocasionando en los
individuos un direccionamiento de los logros principales para el triunfo de

la compaifiia.

1.3.1.3.3. La calidad de la vida laboral.

Se hace necesario resaltar las escuelas humanistas marcan lo interesante
gue es el bienestar de las necesidades del individuo en la compaiiia, a
disposicion de la eficiencia y eficacia empresariales, los estandares,
ideologias que recepcionan como importante la calidad de vida laboral
sefialan, con novedosos manifestaciones, en un mismo sentido. (Renteria,
2015)

Es por esta razon, concebimos la calidad de vida laboral al nivel de
complacimiento 'y bienestar psicolégico, fisicos y sociales
experimentados por los trabajadores en su lugar y ambito laboral.

Comprende doble dimensiones:

a) Objetiva, afectada con los escenarios laborales (ecolégicos,
materiales, expertos, establecidos, remuneraciones, seguridad e
higiene, de seguridad social, de permanencia en las labores, de

organigramas, esquema del puesto).

b) Subjetiva, relacionada a las apreciaciones sobre el mejoramiento de
la situacion del empleo, ademas que la salud del trabajo con
conocimiento, entorno social (por lo tanto referente a la relacion
horizontal con el personal de labores) respecto al clima
organizacional, refiere la estructura apreciada de circunstancias de

las promociones, sobre el nivel que se siente que las labores son
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contribuidas al propio beneficio del empleado. (Espuny, Gala, &
Artiles, 2003)

La calidad laboral segun los autores los elementos del compromiso social
de las compafiias. Comprometerse con la sociedad laboral enlaza a una
compafiia aceptar de forma potestativas y proactivas los deberes que atrae
a varios sectores que involucran a su ejercicio, conformando a sus
terminaciones personales con fines sociales, asimismo se concibe que las
entidades empresariales no son seres insensibles cuyos comportamientos
estan expresos solo por razon del escenario mercantil, son
establecimientos que precisan su finalidad, prefiriendo las circunstancia del
medio social para realizarlos, tomando con ellos, los resultados de sus
actuaciones. (Espuny, Gala, & Artiles, 2003) asimismo las instituciones
empresariales se impacientan por mejorar las calidades de vidas de los
empleados deben contribuir salarialmente el valor del esfuerzo y entrega
gue ponen en sus labores, reconocimiento del beneficio social solicitado

por la autoridad.

1.3.1.3.4. La mejora salarial.

Segun Chiavenato, (2003) describe que la “mejora salarial asi que aporta
al empleado que se desenvuelva de la mejor manera en el cargo asignado
dentro de la institucion” (p.85). Para ello se halla supeditada de la siguiente
manera:

Para tal efecto las mejoras salariales es un componente importante que
motiva al trabajador hasta alcanzar el grado minimo de mejora de vida, no
obstante aquel grado de vida atraerd estar satisfecho del empleado

adquiriendo mas remuneracion salarial.

Para otras instituciones que usan el valor econémico para agradar y hacer
permanecer al empleado apropiado en cada cargo y no como elemento de
incentivo del mismo. De otro modo, estas comparfias mantienen principios

salariales, solventar a los empleados los sueldos de competencia en el

31



sector empresarial o en su zona geografica el Unico objetivo es conservar

capacitado (Chiavenato, 2003).

Para que los salarios sean motivados eficientemente, el talento humano
deberia percibir con absoluta independencia del cargo que ocupen, el
salario que demuestre su trabajo personal, por lo expuesto, la manera de
asegurar que el factor econémico obtiene el proposito como premio por el
resultado la prestacion como sea permisible en su desarrollo laboral. Esto
implica para las industrias tener principios remunerativos que se diferencie
(Chiavenato, 2003).

1.3.1.3.5. La comunicacion.

La comunicacion hace referencia que el término tiene wun latin
communicare, que expresado en el idioma espafiol es compartir
informacion, colocar en usual. Diriamos que la comunicacién requiere de
un conjunto de personas que interactien y combinen informacion respecto

a algo (Gonzales, 1997).

Por otro lado la comunicacién es el intermediario que accede dirigir los
comportamientos personales y constituir enlaces personales que colaboren
a las labores unidos con el propésito de lograr los objetivos” (p.55).
Asimismo el autor rescata que los medios de comunicacion como un
vinculo entre los colaboradores para interactuar entre si para lograr un

propdsito en la organizacion (Trelles, 2001).

Para otros autores concuerdan que la comunicacion es un procedimiento,
Dolan & Martin (2002) expresa que “Son procedimientos bilaterales de
cambio de las informaciones minimo con dos individuos o dos equipos de
trabajo: emisor es aquel que transfiere la informacion, los receptores son
los que reciben los mensajes, y en entendimiento que proceso la

informacion para tener un resultado para el receptor” (p.59).

De acuerdo a los diferentes autores la comunicacion es el proceso que a
través de ella los integrantes de las entidades publicas como privadas

recogen informaciones dentro la institucion de las variaciones que suceden
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en el entorno de la mismas. Las comunicaciones apoyan a los individuos

logra con los objetivos, metas de indole individual como organizacional.

1.3.1.3.6. El poder en la organizacion.

1.3.2.

Deberian tener presente que el poder de la autoridad en una institucion
debe proceder en la direccion de no exigir a los trabajadores a trabajar,
sino apoyarlo a ubicarlo de la mejor manera de crear, para aquellos que lo
tengan y ejerciten de manera que puedan conseguir logros importantes
como:

Los seres humanos que utilizan de forma apropiada los poderes pretenden
tener un afan grande de distincion y sienten complacerse con la conducta
del empleo, que sacia sus ganas en realizar sus actividades de una manera

ordenada.

Se encuentran a disposicion en ofrecer de manera proporcional sus
intereses propios en beneficio de la compafiia.

Refieren con direccion de equidad muy sutil. Protegen las recompensas
justas de los empleados por sus logros.

Mantienen un sentido alto de compromiso y averiguan la transparencia
institucional y la fuerza de equipo, manteniendo constante que los errores

gue se cometen no es malo porque de ellos se aprenden.

El poder busca ejecutar una influencia en los otros elementos que se
transforman en componentes motivadores para los empleados, que las
industrias deberian sacar el maximo provecho para conseguir las metas en

el corto y mediano plazo (Renteria, 2015).

Clima organizacional.

Diferentes autores, conceptos difiere que los climas organizacionales en
las entidades, son las que mayor destacan, asimismo describimos de la
siguiente forma:

El clima organizacional, son los constructos multidimensionales, es la

representacion cognitiva mencionada a la construccion de la interaccion
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mediante, los conocimientos y la circunstancia en la que se encuentra la
empresa (Toro, 2009). Estos elementos se consiguen a manera de los

resultados de fendbmenos en la organizacion.

Por lo tanto, precisa que los climas organizacionales es la apreciacion que
nos conlleva a un escenario de politicas en la organizacién, habilidades,
interrelaciones y procesos de organizacion, que podrian ser informales o
formales; para ello interviene en la conducta de los empleados (Uribe,
2015).

Asimismo un ambiente laboral es la apreciacion de un entorno interno del
establecimiento combinado por las actividades entre componentes externos
e internos de las corporaciones, siendo estas influenciadas por el desarrollo
de sus individuos que la componen la compafiia (Robbins & Judge, 2009).

Por lo expuesto se obtiene que el clima organizacional se percibe del
ambiente que envuelve diferentes procedimientos psiquicos que dan lugar
a los trabajadores a determinar e instituir un dictamen de las diferentes
ideas que se aprecian en una sociedad de diferentes conjunto de personas

mantienen una meta en comun (Pulido, 2003).

En tal sentido de acuerdo los autores son precisiones que pueden concebir
gue los climas laborales sea el cognistismo adecuado o inadecuado de las
cualidades propias de la institucion, ejecutada por los integrantes de las
compaiiias, dispuesta por la accion del entorno social el esquema de la
entidad comercial. El cognitismo resulta positivo, adecuado, formaran
conductas funcionales de los empleados, si el cognistismo es inadecuado o
negativo las conductas tenderian estas a ser no funcionales y perjudicarian

la entidad.

Dentro de este marco, nos referimos al clima organizacional al interior de la
empresa muestra los sucesivos tipos de elementos que detallamos a

continuacion:
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a) Difiere a las propiedades del contenido de la parte interior y
exterior de la compaiiia.

b) Los elementos pretenden ser observadas en forma consecuente
(recta) o involuntaria (inversa).

c) Los climas organizacionales son influenciados en la conducta de
los individuos.

d) Un ambiente laboral son variables que constantemente miden los
componentes de la organizacion y las virtudes de cada uno de
los integrantes que conforman la empresa.

e) Las organizaciones poseen algo especial que mantienen la
estabilidad en el futuro y es afectada por su cultura.

f) La distribucion de una institucion, sus bondades y los empleados
implantan una correlacién eficiente y dependiente (Certo, 2001).

Por lo tanto podemos apreciar, los climas organizacionales de total
jerarguia adentro de las compafiias el predominio en los colaboradores y la
colectividad general. Originar el clima organizacional en optimas
condiciones favorables para los trabajadores es de total importancia
porque: interviene de forma directa en las motivaciones; mejora la
satisfaccion de los empleados; reconoce tender interelaciones en un
ambiente armonioso agradables entre colaboradores; se consigue mayor
responsabilidad, compromisos con los empleados; nos genera mejora
trabajos en grupo; determina el resultado en el empleo (Chiang, Martin &
Nufiez 2010).

Asimismo motivo el cual, los diagndsticos de clima laboral son importantes
para valorar el cambio situacional y el entorno de los indicadores de la
organizacion, siendo este el instrumento nos permitira detallar la situacién
real de la compaiia, integran los elementos, administracion, estructuras.
Siendo esta la informacion podria construir, originar planes de mejoras de
un entorno, para beneficiar y contener el objetivo general de la institucion.

Los climas organizacionales en las compafiias nos permitiran proyectar las
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futuros resultados que resultan de aquello, pudiendo ser negativas o
positivas para la corporacion (Ball, 1989).

En esta apreciacion en los empleados referente a los climas
organizacionales puede ser propicia o podrian ser que perjudiquen a la
empresa, posteriormente definirdn consecuencias negativas o positivas

para la empresa (Ball, 1989).

Asimismo, se aprecia que los empleados referente a los climas
organizacionales podrian que sean positiva 0 negativa en la
organizacion. De acuerdo Uribe (2015), menciona los mas
importantes resultados positivos procedentes de un ambiente
laboral: contentamiento alto de los empleados; conductos y
formas de la comunicacion apropiados; acciones positiva y
practicos de los empleados; ambiente atribuye una interesante
instrumento para descubrir la necesidad de capacitar;
proporciona el disefio y la supervision del cambio.

Por lo consiguiente, el autor expresa que los resultados que
tengan un clima inapropiado: descontento laboral de los
empleados; desercion laboral; mas posibilidad de accidentes
en el centro laboral; alta rotacién de trabajadores; acciones y
conductas incorrectas; actividades, resultados laboral inatil;

frecuencias de conflictos interpersonales a gran escala.

1.3.3. Fundamentacion tedrica del clima organizacional.
Los climas organizacionales se establecen en un estandar de los climas

laborales.

1.3.3.1. Modelo del clima laboral.
Esta teoria de Weisbor, (1976), citado por Brunet (1999). Manifiesta que
este modelo de la estructura de la casilla organizacional percibe dentro de
la empresa que estéa dirigido al comportamiento humano, los elementos de

la casilla son seis se detallan de la siguiente manera:



1. Propdsito: elemento que se detallan en la experiencia
gue tienen los empleados referido a la meta, de la
comparfia, asimismo el nivel de los colaboradores
ayudan o asumen responsabilidad para lograrlos.

2. Estructura: Es referente a la manera como se encuentra
asignadas los trabajos, compromisos..

3. Recompensas: Referente a la apreciacion y satisfaccion
de los empleados en los premios, condecoraciones que
incentiva la empresa.

4. Mecanismos auxiliares: Referente a los dispositivos que
usa la empresa para realizar las tareas, procesos, entre
lo que se identifican: la estrategia, la supervision interna,
mecanismo presupuestal, instrucciones, abastecimiento,
otros instrumentos que apoyen a la compafia a cumplir
con los objetivos.

5. Relaciones: Es referente a las actividades de los
diversos mecanismos propios de empresa, detallando
los momentos de las tomas de decisiones y del prototipo
de comunicaciones que se establece.

6. Liderazgo: Referente al grado de recomendar los lideres
a los trabajadores, el guia es aquel que orienta a la
empresa con destino al objetivo.

Se hace necesario resaltar constituye una de las técnicas con mayor
expertos para la medicion de los climas organizacionales, elaborado
para optar con indicadores veloces y pertinentes de los ambientes
laborales. Asimismo, incorpora los componentes que participan en la
compafia, que interviene y establecen modelos de climas que se

perciben por los colaboradores de las empresas.

A partir de lo que se percibe en la interaccion propia de la empresa el
ambiente laboral, deberd ser interesante valorar situaciones como las

interrelaciones el conocimiento empresarial, complacencia laboral de los
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colaboradores, satisfaccion del usuario propia, la organizacion y la
complacencia del usuario externo, temas referente lo que consta las

evidencias de las interacciones (Toro, 2001).

1.3.3.2. Teoria del clima organizacional de Likert.

Se le conoce ademas como los mecanismos empresariales, siendo esta
creada por Likert (1975), las ideas obtuvo que las conducta de los sujetos y
las obligaciones, demuestra que la empresa esta sometida con prototipo

de guias o direcciones que instituye en la parte interna de la misma.

Al mismo tiempo los climas internamente de las empresa deberian ser
percibido con variables que sale como consecuencia de las estrategias,
preparaciones o adiestramiento planteados por el gestor y el grado de
responsabilidad de las mismas (Certo, 2001).

Por otra parte la teoria como cualidades y los entornos de la empresas,
también el aprendizaje de los empleados contengan personal (Brunet
1999), se describen de la siguiente manera:

a. Causales: constituyen los tipos auténomos, para ello enrutan y
conllevan a la empresa a lograr con el plan estratégico como es la
visidn y sus objetivos empresariales. Destacamos entre ellas: las
directrices, politicas y la estructura organizacional.

b. Intermedias: La variable se concentran en evaluar el estado
situacional especifica de las empresas, cabe mencionar las mas
importantes: la satisfaccion, el desempefio, la comunicacion, la toma
de decisiones, la motivacion.

c. Finales: constituyen la variable y aparece como derivacion de la
confianza de las anteriores que corresponden las intermedias y las
causales, para lo cual se establece y son orientadas a la obtencion
de los logros para la compafia como parte de las valorizaciones,
rentabilidades y productividad.

Los tres indicadores que interactian, especific6 los mecanismos de la

gestion en cuatro tipos de métodos: métodos explotador autoritarios,
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métodos paternalistas autoritarios, métodos consultivos, métodos
participativos. Las tipologias de mecanismo de gestion o de mentor
establecen el clima laboral propia de la empresa, por lo tanto una
metodologia explotador autoritario y paternalista, esta distinguido por los
climas laborales cerrados, de una disposicion estricta, adentro del
percibimiento de los empleados serian negativas (Brunet, 1999).

Por otro lado lo inverso un mecanismo informativo e interactivo se
manifiesta por estar abiertos, blando y flexible, por lo que habitualmente se
impone un clima laboral agradable que favorece al empresa (Chiang, &
Nufiez, 2010)

1.3.3.3. Relaciones interpersonales.
De acuerdo, Toro (2009) define como “el nivel que aprecian del ambiente

interno: Colaboracién (beneficio mutuo) Toro (2009).

Definiendo asimismo, Certo (2001) como “la participacion entre un conjunto
de individuos, que se presentan en la sociedad y representan los logros en

comun” (p.379).

Para, Brunet (1987) expresa “La conducta de los colaboradores en una

determinada compaiia, intercedido por las propiedades de los entornos”
(p.19).

Como se puede inferir las propuestas por los autores descritos se puede
describir la interaccién, los seres humanos integrantes en una determinada
organizacion, el prototipo de correlacion perdura en los integrantes que
trabajan en la empresa, siendo estos los resultados de la interaccidn

equitativa y de la cultura organizacional.

1.3.3.4. Estilos de direccion.
Segun, Toro (2009) establecié como “el nivel de los directores que hacen

participar, apoyan y estimulan a sus empleados” (p.70).



En tal sentido, Gallardo (2002) narra como “la manera de practica social,
aplicacion de autoridad y la comprension” (p.78).

Asimismo, Ball (1989) mostr6 como “realidad, ya sean impuestas o
propuesta de las formas de participaciones sociales con los lideres y
seguidores” (p.47).

Referidos a los autores, describen, relatan que la apreciacion y
compromisos que mantienen con los empleados con relacién al liderazgo

que se trabaja dentro de una compaiiia.

1.3.3.5. Sentido de pertenencia.

Toro (2009) expresa que “El nivel de afectacion procedente del vinculo de
la entidad; es la responsabilidad de cumplir con sus metas (p.70).

Sosa (2004) establece como “la complacencia individual, considerando un
reconocimiento adentro de un determinado equipo social, enlazando

afectividad, compromiso y actitud consciente” (p.17).

Chiang, & Nunez (2010) manifiesta “un impresion individual de una persona
hacia un conjunto o espacio especifico, el cual se manejan relaciones de

fraternidad y expresivos entre los mismos” (p.145).

Los autores precisa el sentido de pertenencia es la visualizacién
apreciacion que tiene los colaboradores sobre su involucramiento e

identificacion con la institucion, politicas, costumbres y sus valores.

Estos autores hacen mencion que las condiciones econdémicas referentes a
los estimulos que mantienen los empleados con respecto a los salarios y
los regalias que perciben, resarcimiento a la productividad realizadas

siendo las tareas encomendados del empleado.
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1.3.3.6. Disponibilidad de recursos.

1.4.

1.5.

El autor, Toro (2009) refiere que “el nivel de los trabajadores detallan con
las informaciones, los elementos y las aportaciones solicitado por varias

comparieros y unidades para la ejecucion de sus labores” (p.70).

Por lo expreso, Gallardo (2002) “la posibilidad de un individuo u objeto de

constar cuando se requiera” (p.70).

Se precisa que los autores antes descritos, hace referencia a la variedad
de instrumentos y herramientas principales que la compafiia pone a
disposicion del personal para lleva a cabo las actividades. Estos
patrimonios pueden ser recursos humanos, tecnolégicos, materiales y

econémicos, etc.

Formulacion del problema

¢,De gué manera el estimulo se relaciona con el clima organizacional en la

oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO I11-2 Tumbes, 20187

Justificacion del problema

Tedrica

El estudio realizado compila respecto, la variable estimulo y clima
organizacional de instituciones del ambito publico y privado. Las
informaciones es hondamente apreciable por la falta de investigaciones en
estudios organizacionales y alcanzara las sugerencias a fin de mejorar la
gestién en curso en la oficina de seguros del nosocomio, para lo cual alta
direcciébn tome acciones que busquen obtener las metas y objetivos del

nosocomio.

Practica
El estudio realizado es muy importante para conseguir mejoras al estimulo
y clima organizacional en la oficina del presente nosocomio, esta

responsabilidad por tomar con las instituciones, los colaboradores, hara
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factible la capacitacion laboral, las calidades de vida laboral, mejoras
salariales y las comunicaciones. El mencionado trabajo es darle entender a
los servidores la categoria de la presente investigacion, que favorecera a la

entidad y servidores.

Institucional

De este modo la cooperacion de los empleados en su totalidad en el actual
trabajo siendo las opiniones y encuestas, se conllevara a una
determinacioén del nivel de estimulo y clima organizacional dentro de la
oficina de seguros del nosocomio, con las respuestas logradas a los niveles
estadisticos, se obtendran planes estratégicos que poseerdn como

objetivos mejoras del estimulo y el clima organizacional.

Social

Es por esta razén la presente trabajo obtiene el propdésito atribuir a mejorar
el estimulo y el clima organizacional de la organizacién. Se precisa que los
colaboradores siendo estimulado poseeran un excelente servicio para los
usuarios, asimismo se resalta que la institucién de la salud, se encuentra
situada en el departamento de Tumbes, que indica un incremento en el
rubro de salud. Por lo tanto, el progreso de las personas es importante
partiendo de las oportunidades laborales, y el camino a mejora salarial,
calidad de los servicios administrativos hospitalarios se consigue tener
usuarios que reconozcan y valoren la prestacion, se obtiene diferenciaciéon

entre nosocomios a nivel nacional.

La alta competitividad que se vive en la actualidad, exige a las instituciones
publicas hospitalarias brindar servicios del alta calidad, la oficina de
seguros de la institucion de salud. Continua brindando apropiados
servicios, para ello se requiere el nosocomio perfeccione su talento

humano, de modo, que satisfaga la necesidad propias de la institucion.
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1.6.

16.1

1.6.2

1.7

1.71

1.7.2

Hipotesis
General:

Hi: El estimulo se relacionan significativamente con el Clima
Organizacional en la oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO 11-2
Tumbes, 2018

Ho: No se relacionan significativamente el estimulo y el clima
organizacional en la oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO 11-2
Tumbes, 2018.

Especificas

H1: La capacitacion laboral se relacionan significativamente con el clima
organizacional en la oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO [I-2
Tumbes, 2018.

H2: La calidad de vida laboral se relacionan significativamente con el
clima organizacional en la oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO
[I-2 Tumbes, 2018.

H3: La mejora salarial se relacionan significativamente con el clima
organizacional en la oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO II1-2
Tumbes, 2018.

H4: La comunicacion se relacionan significativamente con el clima
organizacional en la oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO 11-2
Tumbes, 2018.

Objetivos.

General

Determinar la relacion entre el estimulo con el clima organizacional en la

oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO II-2 Tumbes, 2018.

Especificos

1. Determinar la relacion entre la capacitacion laboral con el clima
organizacional en la oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO II-
2 Tumbes, 2018.
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Determinar la relacion entre la calidad de vida laboral con el clima
organizacional en la oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO II-
2 Tumbes, 2018.
Determinar la relacion entre la mejora salarial con el clima
organizacional en la oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO II-
2 Tumbes, 2018.
Determinar la relacion entre la comunicacion con el clima
organizacional en la oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO II-
2 Tumbes, 2018.
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METODO

Se emple6 el método hipotético deductivo, con el propésito de analizar las
hipotesis proyectadas a consecuencia las resultantes del observacion
estadistica, admitira, impugnara suposicion trazadas, posteriormente
conseguir soluciones y comprobar con el escenario del tema en estudio
(Bernal, 2014).

Tipo de estudio

El paradigma positivista. De esta manera sostendré al presente trabajo de
investigaciéon que haya como propdésito evidenciar una posible alternativa
de solucion a través de estadisticos o establecer las medidas de una

variable mediante la expresion numérica (Ricoy, 2006).

Para tal efecto, modelo positivista se seguira un enfoque cuantitativo, esta
buscara examinar hipotesis a través técnicas estadisticas; argumento de

un escenario objetivo de la oficina de seguros del nosocomio.

Sobre la investigacion es béasica ya que exploraremos varios conceptos
relacionados a la problemética de la investigacion. Estos conceptos
tedricos formaran los soportes de los conceptos-cientificos del cuadro
tedrico; posteriormente, formularemos las alternativas de solucion de la
investigacién y contrastaremos con el escenario de la problemética para

llegar a las conclusiones en el marco de las teorias (Valderrama, 2013).

El enfoque cuantitativo, es una manera de observar un escenario que
obtiene como soporte el paradigma positivista. Este enfoque posee como
principio la indagacién de los conocimientos objetivos, no es alterado por
las subjetividades de los sujetos que implican en los procedimientos: el
sujeto investigador y los individuos que se conoceran. Este enfoque se
intenta una indagacion examinada del aprendizaje y perdura en el trayecto
(Ruiz, 2006).
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El presente estudio se realizO mediante el enfoque cuantitativo, todo el
periodo se emano con procesos secuenciales y medios probatorios. Se
instruyé con la caracterizacion de la problematica en concordancia del
estimulo organizacional y clima organizacional de la empresa brindadora
del servicio de salud, luego posteriormente se plantea los objetivos y las
alternativas de solucion de la investigacion e implantar variables;
seguidamente implanto el disefio a consecuencia de contrastar la hipotesis;
inmediatamente se someteran las mediciones de variables y observaciones
del mismo, usando las técnicas y métodos de la estadistica que nos

permitirdn llegar al objetivo y conclusion.

El nivel de investigacion fue descriptiva correlacional. Se menciona que
sera descriptiva porque pretende detallar las caracteristicas y propiedades
del estimulo y clima organizacional. Los estudios de correlacion el objetivo
es establecer la existencia de relacion con dos o mas variables, sin la
necesitar conocer cual sean las variables independientes y dependientes
(Yuni & Urbano, 2006).

El presente trabajo en estudio, busco responder problema principal que se
presenta en la oficina de seguros. Fundamentalmente afecta directamente
al objetivo al aparecer ser el determinar la relaciébn del estimulo
organizacional que encuentra intimamente relacionado con el clima
organizacional. Se coloca al detallar y explicar la situacion problematica de
la entidad buscando parametros de leyes en general que aprueben

concebir las realidades.
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2.1

Disefio

El disefio del presente estudio corresponde a no experimental. Se podra
conceptualizar como una investigacion que se efectla sin la manipulacion
de forma deliberada de las variables. El estudio trato de lo que no
realizamos modificar de modo de intencion la variable independiente para
observar su resultado sobre otras variables (Fernandez y Baptista, 2014).

Al presente estudio de investigacion desarroll6 sin alterar la variable del
estudio, siendo adentro de su contexto. Se consiguid que los sujetos
encuestados, manifiesten con total libertad segin a su apreciacion objetiva

de las variables en estudios.

De este modo el disefio del estudio se representa de la siguiente forma:

01

02

Doénde:
M = Constituye a la muestras del estudio
O:1 = Constituye a la observacion de las variables estimulo
organizacional.
O2 = Constituye a la observacion de las variables del clima
organizacional.

r = Representa los indicadores de la correlacion en ambas variables.

47



2.2 Variable Operacionalizacién

Variable 1

=  Estimulo,

Dimensiones 1
= Capacitacion laboral.
» Calidad de vida laboral.
= Mejora salarial.

=  Comunicacion

Variable 2

= clima organizacional.

Dimensiones 2
= Relaciones interpersonales.
= Estilo de direccion.
= Sentido de pertenencia.
= Disponibilidad de recursos.
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Tabla 01

Operacionalizacion de Variables

Variable Definicion Dimensiones Indicadores Escg.la. de
Conceptual Operacional medicion
¢ Autorrealizacion de trabajo.
Capacitacion e Seguridad en el desempefio
Laboral laboral.
Los estimulos nos dirige hacia e Satisfaccion en el trabajo.
una meta especifica, asimismo S€ puede sostener que los » Cooperacion entre trabajadores
podrian  ser negativos o estimulos son aquellos que posee Calidad de vida « Menor ausentismo '
) positivos. No obstante al aplicar una influencia sobre un método. En laboral e Imountualidad ' _
Estimulo los estimulos en el recurso €l caso de los seres humanos, p Ordinal
humano provocan estimulo es aquel que genera una * Menor rotacién laboral.
desmotivacion del mismo por respuesta o una reaccién del Mejora salarial * Mayor rendimiento laboral.
considerarlos negativos (Sosa, CU€rpo. * Aumento de productividad.
2004). e Mayor comunicacion.
Comunicacion o Estabilidad laboral.
e Mantenimiento.
* Relacion con sus compafieros
Relaciones de trabajo.
Interpersonales + Actitud Laboral.
El clima organizacional, son los ) .
constructos multidimensionales, Clima Organizacional, el que ha * Relacion con los jefes.
es la representacion cogniiva Manifestado gran utilidad es el que  Estilo de direccion  + Relacion estimulos y apoyo de
_ o mencionada a la construccién de  YS& como propiedades los subordinados. :
Clima Organizacional |5 interaccién mediante, los fundamentales las apreciaciones Identificacion con la institucion. Ordinal

conocimientos y la circunstancia
en la que se encuentra la

empresa (Toro, 2009).

que el empleado mantiene de los
procedimientos que suceden en un
entorno laboral”.

Sentido de
pertenencia

Responsabilidad con los planes
estratégicos.

Disponibilidad de
recursos

Informacion en equipo para
realizar el trabajo.
Productividad de trabajo.
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2.3

Poblacién y muestra

2.3.1 Poblaciéon

Son conjuntos universales que incluyen todos los entes que conforman el
estudio, caracterizandose por contener atributos o caracteres homogéneos
(Zamora, 2006).

Son grupos infinitos o finitos de objetos con propiedades en comun, para lo
cual optara las conclusiones de forma extensivas. Quedando delimitado el
problema y objetivos del estudio. Se entiende, que se usara un grupo de
individuos con atributos iguales que estardn como objeto del estudio.
(Arias, 2006).

La poblacién es el universo del fendbmeno del estudio adonde la poblacién
cuenta con caracteres similares y da inicio a la informacién de estudio

(Tamayo y Tamayo, 1997).

La presente investigacion detallé una poblacién de 40 sujetos que prestan
sus servicios en la oficina de seguros asimismo siendo la investigacion de
estudio correlacional. Las investigaciones correlacionales muy poca veces
necesita un muestreo de grandes cantidades. Es aceptable admitir que
existen relaciones, se mostrara en muestro de capacidad moderada de 30
a 100 elementos (Triola, 2009).
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Tabla N° 02
Cuadro de distribucion de poblacion

CARGOS N° DE SUJETOS

Jefe de Oficina 1
Secretaria 1
Medico 1
Enfermero (a) 2
Obstetricia 1
Técnico Administrativo 5
Asistente 1
Digitador 28

TOTAL 40

Fuente: Hospital Regional JAMO II-2 - Tumbes

2.3.2 Muestra

Considerado como subgrupo de la poblacién, por tanto adquieren las
caracteristicas de aquellas (Zamora, 2006)

Tomando en cuenta que es un subgrupo de la poblacién, lo cual deberia
contar con sus atributos y propiedades con la condicion que permita los
procesos de inferencia con destino a la poblacion usando el método
inductivo (Kerlinger, 2008).

Por otro lado es un subgrupo especifico y reducido que se extraen de la

poblacion accesibles (Arias, 2006).
Se expresa que en el ausentismo de cantidad de elementos, no es

recomendable la extraccién de un muestreo, se tomara la totalidad el 100%

de la poblacion, tomando en cuenta la denominacion una muestra de tipo
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2.4

censal (p.93). Por ende se utilizara el muestreo no probalistico (Led6n &
Montero, 1993).

Para la presente investigacion el criterio de Inclusiones y exclusiones se

manifestd de siguiente manera:

% Ciriterios Inclusiones: Se consideraron a todos los sujetos de la
modalidad de contratos permanentes y contratos contratacion de
administracion de servicios (CAS).

% Criterios de Exclusiones: No se incluyeron a los trabajadores
contratados, modalidad de locacién de servicios (Terceros), para

cual son sujetos que no tienen una dependencia especifica.

El presente estudio por tener una poblacion reducida y limitada asimismo
iguales no aplic6 pruebas muestreo. Tomando la totalidad, siendo 40

personas de muestras de la oficina de seguro.

Respecto la cantidad del muestreo, la gran parte de los especialistas
sugieren minimo una muestra 40 sujetos constituida. Un conjunto de
sujetos menor de treinta lograrian un estimado errado del nivel de relacion

existente entre variables (Triola, 2009).

Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y
confiabilidad

El recogimiento de la informacibn envuelve en tres dinamismos

relacionados entre si:

a) Elegir un instrumento o técnica del recojo de la informacién en los
utilizables del escenario del estudio donde se inserta nuestro estudio, o
la elaboracién de uno, el instrumento deberia ser valido y confiable,

caso contrario no podriamos basarnos en el resultado.
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b) Emplear el instrumento para recoger la informacion. conseguir
percepciones, medicion y registro de la variable, hechos, contenidos,
niveles o cosas que arrojen la utilidad para el estudio.

c) Disponer el andlisis, medicion y registro conseguidos para la

observacion debidamente correcta (Hernandez, 1991).

El fin del recogimiento de la informacion, es conseguir datos reales,
oportunos y de gran importancia para la creacion de implantar sugerencias

y propuesta que van a lograr mejoras como proposito del estudio.

Las metodologias del recojo de la informacion son diferentes formas para
contener datos, por ejemplo: las observaciones directas, las encuestas en
sus dos maneras (entrevistas o cuestionarios), estudios documentales, y
otros. El instrumento tiene como medio materiales que aplican para
recolectar y acumular los datos, ejemplos: escala de actitudes u opinion,
grabadores, cuestionario, ficha, cuestionario, guia de entrevista, etc (Arias,
2006).

Técnica de encuesta

La técnica dependeran del escenario de la comprension adecuada, de los
exigencias exacta, asi como las habilidades e inteligencias del responsable
del estudio de ejecutar la técnica (Bunge, 2002).

Las encuestas son técnicas que intenta conseguir datos que nhos
proporciona un conjunto muestral de individuos respecto de los mismos, o

relacionado a un argumento especifico (Arias, 2006).

Aunado a esto la técnica del estudio es el conjunto de procesos vinculados
al estudio y los recursos disponibles, apropiado a la creacion de los datos
oportuno para el estudio. Se eligié la encuesta siendo una técnica del
estudio establecida por un muestreo especifico de una poblacion
especifica, permitiran dar a conocer valoraciones subjetivas, sugerencias,
culturas, cualidades y otros.
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Instrumento cuestionario

Define el cuestionario la construccion de interrogantes en relacion con los
objetivos, formato escrito de cuestiones o un documento, podria ser de
varios tipo: dicotomicos, comparacion por pares y de alternativa multiple de

eleccion forzada, de respuestas abiertas (Sanchez y Reyes, 2015).

El cuestionario es u grupo de preguntas referido a una o méas variable que

se mediran (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

El instrumento que se aplicO concierne un cuestionario, tipo escala de
Likert, tomando cinco alternativas de respuestas apropiadamente
cuantificadas para luego ser procesadas a un programa estadisticos SPSS
24.

La manera de la encuesta que se efectia de modalidad escrita a través de
un formato o instrumento con una relacién de interrogantes. Se le llama
cuestionario conducido para ser llenado por los encuestados, sin que

intervenga el encuestador (Arias, 2006).

Para el presente estudio, se construyé0 un instrumento denominado
cuestionario, expresado con 48 preguntas, 5 opcion de contestacién escala
de Likert; identificado la parte superior el nombre de la variable,
consecutivamente se muestra un prefacio, posteriormente se encontrara
indicaciones para el llenado. El mencionado instrumento se recogio
informacion de los sujetos encuestados de la oficina de seguros del

nosocomio.

La elaboracién del cuestionario para la variable independiente conformada
por cuatro dimensiones: Capacitacion laboral (6 item), Calidad de vida
laboral (6 item), Mejora salarial (6 item), Comunicacion (6 item). En esta
variable se obtuvo la cantidad de veinticuatro item, para la variable de

estudio Estimulo.
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Asimismo la variable clima organizacional fue integrada por cuatro
dimension: Relacién interpersonal (6 Item), Estilos de direccion (6 Item),
Sentidos de pertenencia (6 Item), Disponibilidad de recursos (6 Item). En
esta variable se obtuvo la cantidad de veinticuatro item, para variable del

clima organizacional.

2.4.3 Validez y confiabilidad del instrumento
2.4.3.1 Validez de los instrumentos

Un argumento complicado y discutido sin embargo, deberia ser alcanzado
por todo el instrumento que aplicamos. En tal sentido, precisan la validez
como atributos que nos muestran si constamos con la medicion que
implantemos que hacemos las mediciones y plantearemos las preguntas
¢ Estas midiendo lo que implantaste en la medicion?, si corresponde asi su
medida es valida, caso contrario indiscutiblemente no tiene validez. Es
innecesario estudiar la validez tarde o temprano investigar sobre el
escenario y significado de las mismas variables. (Kerlinger & Howard,
2002)

La validez del instrumento determina el contenido del cuestionario para
evaluar las propiedades para lo que fue elaborado como responsable del
investigador del curso del desarrollo de la investigacion.

Concluyeron la validacion referente al nivel que supuestamente los
instrumentos de medicion, evalla las variables a punto de concordancia

con los especialistas del tema (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

La validacion del juicio de expertos, sefialan que el instrumento se
introduce a revisiones por los asesores segun la especialidad de la materia
gue tengan el grado académico apropiado, por lo expuesto el cuestionario
a usar se validaran por juicio de expertos, por lo cual posteriormente se

procedera a probar el grado de confiabilidad (Streiner & Norman, 2008).
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2.5.

2.6.

El presente trabajo de investigacion se aplico al contenido validez por juicio
de expertos, con el conocimiento de la materia del tratado. Evaluaremos

claridad del instrumento, pertinencia y objetividad.
Confiabilidad

Se inducio una prueba piloto de evaluacién al instrumento con diez
empleados determinando la confiabilidad del Coeficiente de Alfa de
Cronbach, obteniendo resultado ,921 al nivel excelente, calculado mediante

las varianzas de item y la varianzas de los puntajes totales.

Métodos de andlisis de datos

Se usO en nuestros analisis de datos lo siguiente:
Estadisticas Descriptivas:
% Elaboracion de cuadros estadisticos
% Construccion figuras estadisticos
% Se realizara las conclusiones considerando los objetivos planteados

y resultados conseguidos.

Estadisticas Inferenciales:
Para los procesamientos y los resultados conseguidos a través de las

estadisticas descriptivas y las contrastaciones de las alternativas de solucion.

Se uso la prueba normalidad de Kolmogorov - Smirnov con un grado del 5%
de significancia, para un muestral que mide en funciones acumuladas
observadas de la variables estimulo y clima organizacional obteniendo un

ajuste a la Distribucion no parametrica.

Aspectos éticos

Se protegera las identificaciones de todos los individuos del estudio,
considerando las éticas pertinentes, como privacidad, participacion libre y

la informacién anénima.
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% Anonimidad: Se mantuvo en confidencialidad del primer instante de la

investigacion.

% Libre participacion: Concerniente a la colaboracion de los interesados sin

ninguna presion, pero estimulandolos la importancia del estudio.

% Confidencialidad: La obtencién de la informacion no sera divulgada ni

revelada para cualquier otro fin.
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Il. RESULTADOS
Confiabilidad

Para establecer las confiablidades internas de los instrumentos para este

estudio se empled el Alpha de Cronbach.

Estimulo y Clima Organizacional

Alfa de N de
Cronbach elementos
,930 48

Los resultados son de 0.930, de acuerdo a su fiabilidad de estimulo y clima

organizacional se expresa como EXCELENTE.

Estimulo
Alfa de N de
Cronbach elementos
,802 24

Los resultados son de 0.802, de acuerdo a su fiabilidad de estimulo se

expresa como EXCELENTE.

Clima Organizacional

Alfa de N de
Cronbach elementos
,926 24

Los resultados son 0.926, de acuerdo a su fiabilidad de clima

organizacional se expresa como EXCELENTE.
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Resultados descriptivos

Tabla 3

Niveles de la variable 1 Estimulo

Porcentajes  Porcentajes

Frecuencias Porcentajes validos acumulados
Valido BUENO 24 60,0 60,0 60,0
REGULAR 16 40,0 40,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Figura 1
ESTIMULO
=
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E
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Descripcidn:

Como se visualiza en la tabla 1 y figura 1, del total de los encuestados, el
60% aprecia el nivel de la variable estimulo es bueno, si embargo el 40%
de ellos opinan que es regular, asimismo en los niveles deficiente y muy

bueno se obtuvo como resultado 0%.
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Tabla 4
Niveles de la variable 2 Clima Organizacional

Porcentajes Porcentajes

Frecuencias Porcentajes validos acumulados
Valido BUENO 19 47,5 47,5 47,5
MUY BUENO 7 17,5 17,5 65,0
REGULAR 14 35,0 35,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Figura 2
CLIMA ORGANIZACIONAL
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Descripcidn:

Como se visualiza en la tabla 2 y figura 2, del total de los encuestados, el
47,50 % aprecia los niveles de la variable clima organizacional es bueno,
sin embargo 17,50% opinan muy bueno, 35% manifestaron regular,

asimismo en el nivel deficiente se obtuvo como resultado 0%.
Prueba Normal
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En la presente estudio se usé la pruebas normal de Kolmogorov-Smirnou

gue a continuacion detallamos:

Tabla 5
Kolmogorov-Smirnov
Estimulo
N 40
Parametros normales®®  Media 73,40
Desviacion 10,843
estandar
Méaximas diferencias Absoluta ,145
extremas Positivo ,131
Negativo -,077
Estadistico de prueba -,145
Sig. asintotica (bilateral) ,034°

Figura 3

Estimulo

104 —— WMedia = 73,4
Desviacion estandar= 10,843
=40

Frecuencia

61



Tabla 6

Kolmogorov-Smirnov

Clima

Organizacional

N 40

Parametros Media 82,58

normales®P Desviacion 15,174
estandar

Maximas diferencias Absoluta ,146

extremas Positivo ,146

Negativo -,112

Estadistico de prueba ,146

Sig. asintotica (bilateral) ,031°¢

Figura 4

Clima Organizacional

Frecuencia

Media = 52 58
Desviacion estandar= 15174
]
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Descripcion:

En las Tablas 5 y 6, apreciamos los resultados de la prueba de la
normalidad (kolmogorov-smirnov) de las variables estimulo y clima
organizacional, notandose que los niveles de significancia, los valores es
menor al 5% de la significancia estandar (p < 0.05), en estas variables;
demostraron la distribucion de forma no normal, se determina usar pruebas
no parametricas para el analisis de la correlacion de las variables en este

suceso usaremos al estadistico de Rho de Spearman.

Resultados inferenciales
Correlacién general

Correlacién entre las variables estimulo y clima organizacional en la oficina

de seguros del hospital regional JAMO [I-2, Tumbes, 2018.

Tabla 7
Correlaciones
Clima
Estimulo organizacional
Rho de Estimulo Coeficiente de 1,000 7427
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 40 40
Clima Coeficiente de 742" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 40 40

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

Descripcidn:

En la tabla 7 la correlacion entre el estimulo y clima organizacional en la
oficina de seguros del hospital regional JAMO II-2, Tumbes, 2018, fue una
relacion de 0,742 es alta y significativa al nivel 0.01 (Sig. = 0,000 < 0.01).
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Prueba de hipétesis general

Hi: El estimulo se relaciona significativamente con el clima organizacional
en la oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO I1-2 Tumbes, 2018.

Ho: No se relaciona significativamente el estimulo y el clima organizacional
en la oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO [I-2 Tumbes, 2018.

Criterios de decision:

Si p < 0.05 Ho Rechazamos
Si p > 0.05 Ho Aceptamos

Del contraste de la hipGtesis se obtiene que si existe una relacion
significativa (0,000 < 0.01) entre el estimulo y el clima organizacional en la
oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO II-2 Tumbes, 2018. Por lo
tanto se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipoétesis alternativa
(Hi).Asimismo mientras mas alta, sea la correlacién se considera que si
existe estimulo y un mejor clima organizacional en la unidad de seguros del
hospital regional JAMO 1I-2, Tumbes 2018.

Correlacion especifica 1

Correlacién entre capacitacion laboral y el clima organizacional en la oficina

de seguros del hospital regional JAMO [I-2 Tumbes, 2018.

Tabla 8
Correlaciones
Capacitacion Clima
Laboral Organizacional
Rho de Capacitacion Coeficiente de 1,000 ,398°
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,011
N 40 40
Clima Coeficiente de ,398" 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,011 :
N 40 40

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Descripcion:

En la tabla 8 la correlacion entre la capacitacion laboral y el clima
organizacional en la oficina de seguros del hospital regional JAMO 1I-2,
Tumbes, 2018, fue una relacion de 0,398 es baja y significativa al nivel 0.05
(Sig. = 0,011 < 0.05).

Prueba de hipétesis especifica 1

Hi: La capacitacion laboral se relaciona significativamente con el clima
organizacional en la oficina de seguros del hospital regional JAMO II-2
Tumbes, 2018.

Ho: No se relaciona significativamente la capacitacion laboral y el clima
organizacional en la oficina de seguros del hospital regional JAMO 11-2
Tumbes, 2018.

Criterios de decision:

Si p < 0.05 Ho Rechazamos
Si p > 0.05 Ho Aceptamos

Del contraste de la hipGtesis se obtiene que si existe una relacion
significativa (0,011 < 0.05) entre la capacitaciéon laboral y el clima
organizacional en la oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO II1-2
Tumbes, 2018. Por lo tanto se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alternativa (H1). Asimismo mientras mas baja, sea la correlacion
se considera que no se esta dando la capacitacion laboral adecuada por lo
tanto el clima organizacional es bajo en la unidad de seguros del hospital
regional JAMO 1I-2, Tumbes 2018.

Correlacion especifica 2

Correlacién entre calidad de vida laboral y el clima organizacional en la

oficina de seguros del hospital regional JAMO 1I-2 Tumbes, 2018.

65



Tabla 9

Correlaciones

Calidad de Clima
vida Laboral Organizacional
Rho de Calidad de vida Coeficiente de 1,000 ,709”
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Clima Coeficiente de ,709” 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

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

Descripcion:

En la tabla 9 la correlacion entre la calidad de vida laboral y el clima
organizacional en la oficina de seguros del hospital regional JAMO 1I-2,
Tumbes, 2018, fue una relacion de 0,709 es alta y significativa al nivel 0.01
(Sig. = 0,000 < 0.01).

Prueba de hipétesis especifica 2

H2: La calidad de vida aboral se relaciona significativamente con el clima
organizacional en la oficina de seguros del hospital regional JAMO -2
Tumbes, 2018.

Ho: No se relaciona significativamente la calidad de vida aboral y el clima
organizacional en la oficina de seguros del hospital regional JAMO II-2
Tumbes, 2018.

Criterios de decision:

Si p < 0.05 Ho Rechazamos
Si p > 0.05 Ho Aceptamos

Del contraste de la hipétesis se obtiene que si existe una relacion
significativa (0,000 < 0.01) entre la calidad de vida aboral y el clima
organizacional en la oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO 11-2

Tumbes, 2018. Por lo tanto se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
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hipotesis alternativa (H2). Asimismo mientras mas alta, sea la correlacion se
considera que si existe calidad de vida laboral y un mejor clima
organizacional en la unidad de seguros del hospital regional JAMO 1I-2,
Tumbes 2018.

Correlacion especifica 3

Correlacion entre la mejora salarial y el clima organizacional en la oficina

de seguros del hospital regional JAMO [I-2 Tumbes, 2018.

Tabla 10
Correlaciones
Mejora Clima
Salarial Organizacional
Rho de Mejora Salarial Coeficiente de 1,000 ,519"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 40 40
Clima Coeficiente de ,519” 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 40 40

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

Descripcion:

En la tabla 10 la correlacion entre la mejora salarial y el clima
organizacional en la oficina de seguros del hospital regional JAMO 1I-2,
Tumbes, 2018, fue una relacién de 0,519 es moderada y significativa al
nivel 0.01 (Sig. = 0,001 < 0.01).

Prueba de hipétesis especifica 3

significativamente con el clima
hospital regional JAMO 11-2

Hs: La mejora salarial se relaciona
organizacional en la oficina de seguros del
Tumbes, 2018.

Ho: No se relaciona significativamente la mejora salarial y el clima
organizacional en la oficina de seguros del hospital regional JAMO 11-2
Tumbes, 2018.
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Criterios de decision:

Si p < 0.05 Ho Rechazamos
Si p > 0.05 Ho Aceptamos

Del contraste de la hipotesis se obtiene que si existe una relacion
significativa (0,001 < 0.01) entre la mejora salarial y el clima organizacional
en la oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO [I-2 Tumbes, 2018.
Por lo tanto se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alternativa (Hs). Asimismo la correlacion es moderada se considera que si
existe mejora salarial y un clima organizacional medio en la unidad de

seguros del hospital regional JAMO 1I-2, Tumbes 2018.
Correlacion especifica 4

Correlacion entre la comunicacion y el clima organizacional en la oficina de

seguros del hospital regional JAMO 1I-2 Tumbes, 2018.

Tabla 11
Correlaciones
Clima
Comunicacién Organizacional
Rho de Comunicacion Coeficiente de 1,000 ,6127
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Clima Coeficiente de 612 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40
**_La correlaciéon es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Descripcion:

En la tabla 11 la correlacion entre la comunicacion y el clima organizacional
en la oficina de seguros del hospital regional JAMO II-2, Tumbes, 2018, fue
una relacion de 0,612 es alta y significativa al nivel 0.01 (Sig. = 0,001 <
0.01).
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Prueba de hipétesis especifica 4

H4: La comunicacién se relaciona significativamente con el clima
organizacional en la oficina de seguros del hospital regional JAMO I[I-2
Tumbes, 2018.

Ho: No se relaciona significativamente la comunicacion y el clima
organizacional en la oficina de seguros del hospital regional JAMO II-2
Tumbes, 2018.

Criterios de decision:

Si p < 0.05 Ho Rechazamos
Si p > 0.05 Ho Aceptamos

Del contraste de la hipétesis se obtiene que si existe una relacion
significativa (0,000 < 0.01) entre comunicacion y el clima organizacional en
la oficina de Seguros del Hospital Regional JAMO I11-2 Tumbes, 2018. Por
lo tanto se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa
(H4). Asimismo mientras mas alta, sea la correlacion se considera que si
existe comunicacion y un mejor clima organizacional en la unidad de

seguros del hospital regional JAMO 11-2, Tumbes 2018.
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DISCUSION

En la tabla 7 se observa el resultado de la correlacion entre la variables
estimulo y clima organizacional sobre los trabajadores estudiados en la
oficina de seguros, se obtuvo una correlacion alta de Rho= 742** siendo el
valor de p=0.000<0.01 lo que comparado de 1%; al ser menor no lleva
impugnar la hipétesis general nula Ho aceptando la hipétesis general
positiva Hi, sobre que si existe correlacion entre estimulo y clima
organizacional en un nivel muy significativo, se evidencia lo encontrado por
Espichan (2017) quien en su estudio llegd a la conclusion entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral con un resultado de correlacion alto
Rho=0.749** Al respecto Vidaurre, (2009). “El estimulo es cuando aparece

un estimulo y genera una necesidad” (p.51)

En la tabla 8 se observa el resultado de la correlacion entre la dimension
capacitacion laboral de la variable estimulo y la variable clima
organizacional sobre los trabajadores estudiados en la oficina de seguros,
se obtuvo una correlacion baja de Rho= 398* siendo el valor de
p=0.011<0.05 lo que comparado de 5%; al ser menor no lleva rechazarla la
hipotesis especifica nula Ho aceptando la hipotesis especifica positiva Ha,
sobre que si existe correlacion entre capacitacion laboral y clima
organizacional en un nivel significativo. Al respecto el argumento de utilidad
principal adentro de las compaifiias, ya que las mismas buscan conseguir
gue los individuos se encuentre totalmente capacitados, que cumplan con
los innumerables expectativas apropiadas para sus puestos laborales y
logren obtener el posicionamiento a la entidad en que trabajan en todos los
ambitos que corresponden a la competencia del mundo comercial con

relacion a su rubro mercantil (Chiavenato, 2003).

En la tabla 9 se aprecia el resultado de la correlacion entre la dimensién
calidad de vida laboral de la variable estimulo y la variable clima
organizacional sobre los trabajadores estudiados en la oficina de seguros,
se obtuvo una correlacién alta de Rho= 709** siendo el valor de

p=0.000<0.01 lo que comparado de 1%; al ser menor no lleva rechazar la
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hipé6tesis especifica nula Ho aceptando la hipotesis especifica positiva Hz,
sobre que si existe correlacion entre calidad vida laboral y clima
organizacional en un nivel significativo, Al respecto hace necesario resaltar
las escuelas humanistas marcan lo interesante que es el bienestar de las
necesidades del individuo en la compafiia, a disposicion de la eficiencia y
eficacia empresariales, los estandares, ideologias que recepcionan como
importante la calidad de vida Ilaboral sefialan, con novedosos

manifestaciones, en un mismo sentido. (Renteria, 2015)

En la tabla 10 se aprecia el resultado de correlacion entre la dimension
mejora salarial de la variable estimulo y la variable clima organizacional
sobre los trabajadores estudiados en la oficina de seguros, se obtuvo una
correlacion moderada de Rho= 519** siendo el valor de p=0.001<0.01 lo
que comparado de 1%; al ser menor no lleva rechazar la hipétesis
especifica nula Ho aceptando la hipotesis especifica positiva Hs, sobre que
si existe correlacién entre mejora salarial y clima organizacional en nivel
significativo, Al respecto para otras instituciones que usan el valor
econémico para agradar y hacer permanecer al empleado apropiado en
cada cargo y no como elemento de incentivo del mismo. De otro modo,
estas compafiias mantienen principios salariales, solventar a los
empleados los sueldos de competencia en el sector empresarial 0 en su
zona geografica el Unico objetivo es conservar capacitado (Chiavenato,
2003).

En la tabla 11 se aprecia el resultado de correlacién entre la dimensién
comunicacion de la variable estimulo y la variable clima organizacional
sobre los trabajadores estudiados en la oficina de seguros, se obtuvo una
correlacion moderada de Rho= 612** siendo el valor de p=0.001<0.01 lo
gue comparado de 1%; al ser menor no lleva rechazar la hipétesis
especifica nula Ho aceptando la hipotesis especifica positiva Ha, sobre que
si existe correlacion entre comunicacion y clima organizacional en un nivel
significativo, Al respecto la comunicacion es el intermediario que accede
dirigir los comportamientos personales y constituir enlaces personales que
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colaboren a las labores unidos con el propésito de lograr los objetivos”
(p.55). Asimismo el autor rescata que los medios de comunicacién como
un vinculo entre los colaboradores para interactuar entre si para lograr un

propdsito en la organizacion (Trelles, 2001).
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CONCLUSIONES

Se establecié que existe relacidon significativa entre el estimulo y clima
organizacional en la oficina de seguros, lo cual se comprobd con el
estadistico de Rho de Spearman .742** (Sig.= .000 < .01), precisa una
correlacion alta, directa y significativa al nivel .01. Los resultados mostraron
también un predominio del nivel de estimulo bueno con un 47.50% y una
prevalencia del nivel de clima organizacional bueno con el 47,50%.
Asimismo con la evidencia de los resultados de ambas variables se
concluyé que a mayor estimulo mayor clima organizacional en la oficina de

seguros, con un nivel de confianza de 99%.

Se establecidé que existe relacidn significativa entre capacitacion laboral y el
clima organizacional en la oficina de seguros, lo que se comprobd la
relacién de Rho Spearman .398* (Sig.= .011 < .05), precisa una correlacién
baja, directa y significativa al nivel 0,05. Asimismo con la evidencia de los
resultados de se concluyé que a mayor capacitacion laboral mejor es la
percepcion del clima organizacional en la oficina de seguros, con un nivel

de confianza de 95%.

Se establecié que existe relacion significativa entre calidad de vida laboral y
el clima organizacional en la oficina de seguros, lo que se comprobd la
relacion de Rho Spearman .709** (Sig.= .000 < ,01), precisa una
correlacién alta, directa y significativa al nivel .01. Asimismo con la
evidencia de los resultados se concluyé que a mayor calidad de vida
laboral mayor clima organizacional en la oficina de seguros, con una

confianza de 99%.

Se estableciéo que existe relacion significativa entre mejora salarial y el
clima organizacional en la oficina de seguros, lo que se comprobé la
relacion de Rho Spearman fue de .519** (Sig.= .001 < ,01), precisa una
correlacion moderada, directa y significativa al nivel .01. Asimismo con la
evidencia de los resultados se concluy6 que a mayor mejora salarial mayor

clima organizacional en la oficina de seguros, con una confianza de 99%.
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Se establecié que existe relacion significativa entre la comunicacion y el
clima organizacional en la oficina de seguros, lo que se comprobd la
relacion de Rho Spearman .612** (Sig.= .000 < .01), precisa una
correlacion alta, directa y significativa al nivel .01. Asimismo con la
evidencia de los resultados de se concluyé que a mayor comunicacion
mayor clima organizacional en la oficina de seguros, con una confianza de
99%.
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VI.

RECOMENDACIONES

La jefatura de la oficina de seguros del nosocomio debe implementar en
sus planes estratégicos institucionales el reconocimiento de los logros a los
colaboradores por haber cumplido con los objetivos y metas de tal forma
como incremento salarial, ascensos, premios, los cuales ayudara a los
trabajadores se encuentren estimulado y con un clima organizacional

optimo que permitiran que desarrollen sus actividades de la mejor manera.

La jefatura de la oficina de seguros deberia asegurarse que las
capacitaciones laborales se cumplan y cuenten con las expectativas del
puesto de trabajo de cada uno de los servidores de la institucién a fin de
estimular a los integrantes y mejoras el clima laboral en beneficio del

usuario internos y de la sociedad de la region.

La jefatura de la oficina de seguros. Teniendo como referente la calidad de
vida laboral para mejorar el clima organizacional, en favor del pueblo
tumbesino, proponemos darle mas importancia a estos tipos de
sugerencias con el objetivo de diferenciarnos de las instituciones de los

sectores publicos.

Sugerimos a la jefatura de la oficina de seguros, que la mejora salarial y el
clima organizacional deben estar relacionado en todo momento con el fin
de ofrecer un buen servicio administrativo hospitalario en la totalidad de
las instituciones publicas para conseguir los objetivos asi mismo

fortaleciendo el servicio brindado a los usuarios locales.

La jefatura de la oficina de seguros deberia mantener la comunicacién con
el personal que la conforma y con él; tratar de solucionar de manera
inmediata los conflictos que puedan intervenir en el trabajo de los
servidores; animar las cooperaciones entre los miembros que conforman

los equipos de trabajo.
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ANEXO 1

ENCUESTA SOBRE ESTIMULO

Estimado Colega:

La presente encuesta tiene como objetivo recopilar informacién para determinar si existe relacion
el estimulo y el clima organizacional en la oficina de seguros del hospital regional JAMO II-2,
Tumbes, 2018.

Informacioén General:

Marque con un aspa el siguiente dato:

Cargo:
Funcionario ( )
Jefe ( )
Administrativo ( )
Técnico ( )
Asistencial ( )

Instrucciones:

Lea detenidamente analizando los enunciados y sus respuestas. Sea honesto en sus respuestas,
ellas permitirdn un diagnéstico importante para mejorar el estimulo organizacional y clima
organizacional. Es de caracter anénimo. No deje enunciados sin marcar. No hay respuesta

buena o mala. Marca con un aspa “X” tu respuesta en los recuadros valorados de

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

a ~ e

Siempre
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ESCALA

N° DIMENSIONES / INDICADORES/ ITEMS CN AV |CS| S
2 3 4 5
CAPACITACION LABORAL / AUTORREALIZACION EN EL TRABAJO
1 | Considera que la autorrealizacion de trabajo es parte de la
capacitacion laboral.
2 | Los colaboradores que laboran en la oficina de seguros cumplen
con la autorrealizacion de trabajo.
SEGURIDAD EN EL DESEMPENO LABORAL
3 | Cree usted que la institucion esta brindando seguridad en el
desempefio laboral en las actividades que desarrolla.
4 | Siente que esta siendo protegido laboralmente por la oficina de
seguros del hospital regional JAMO II-2, Tumbes.
SASTIFACCION EN EL TRABAJO
5 | La satisfaccion en el trabajo es parte del estimulo laboral por su
naturaleza en la oficina de seguros del hospital.
6 | Considera usted, la satisfaccion de trabajo es parte del salario
que percibe.
CALIDAD DE VIDA LABORAL / COOPERACION ENTRE TRABAJADORES
7 | Existe la cooperacion entre trabajadores en la oficina de seguros
del hospital.
8 | La cooperacion entre trabajadores es constante en la oficina de
seguros del hospital.
MENOR AUSENTISMO
9 | El ausentismo de trabajadores es minimo en la oficina de seguros
del hospital.
10 | El factor remunerativo es fundamental para tener un menor
ausentismo de personal en la oficina de seguros del hospital.
IMPUNTUALIDAD
11 | La impuntualidad no permite lograr con los objetivos y metas de

la oficina de seguros del hospital.
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12 | El personal que labora en la oficina de seguros del hospital se
caracteriza por su impuntualidad.
MEJORA SALARIAL / MENOR ROTACION LABORAL
13 | La rotacién laboral es minima en la oficina de seguros del hospital
debido a la satisfaccion laboral de sus colaboradores.
14 | El clima laboral es un factor importante para una rotacion laboral
minima.
MAYOR RENDIMIENTO LABORAL
15 | Las capacitaciones es el resultado de un mayor rendimiento
laboral.
16 | La jefatura de la oficina de seguros del hospital reconoce al
servidor con mayor rendimiento laboral.
AUMENTO DE PRODUCTIVIDAD
17 | Considera que el aumento de la productividad esta relacionado
con el aprendizaje y las capacitaciones dadas por la institucion.
18 | El salario que percibe va acorde con el aumento de la

productividad.

COMUNICACION / MAYOR COMUNICACION

19 | Existe mayor comunicaciéon entre los colaboradores y la jefatura
de la oficina de seguros del hospital.

20 | Considera que la comunicacion es importante para la interacciéon
con los trabajadores de la oficina de seguros del hospital.

ESTABILIDAD LABORAL

21 | Cuenta con estabilidad laboral en la oficina de seguros del
hospital regional JAMO 11-2

22 | La estabilidad laboral es administrada por alta direccién de la
institucion

MANTENIMIENTO

23 | La institucion cumple con el mantenimiento de los equipos
asignados a la oficina de seguros del hospital regional JAMO 11-2

24 | Existe algun equipo de colaboradores que se encarguen de

brindar el mantenimiento a los enseres y maquinarias institucién.
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ANEXO 2

ENCUESTA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado Colega:

La presente encuesta tiene como objetivo recopilar informacién para determinar si existe relacion
el estimulo y el clima organizacional en la oficina de seguros del hospital regional JAMO 11-2,
Tumbes, 2018.

Informacioén General:

Marque con un aspa el siguiente dato:

Cargo:
Funcionario ( )
Jefe ( )
Administrativo ( )
Técnico ( )
Asistencial ( )

Instrucciones:

Lea detenidamente analizando los enunciados y sus respuestas. Sea honesto en sus respuestas,
ellas permitirdn un diagnéstico importante para mejorar el estimulo organizacional y clima
organizacional. Es de caracter anénimo. No deje enunciados sin marcar. No hay respuesta

buena o mala. Marca con un aspa “X” tu respuesta en los recuadros valorados de:

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

o M w DN

Siempre
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NO

DIMENSIONES / INDICADORES/ ITEMS

ESCALA

N | CN

AV

CS

1 2

3

RELACIONES INTERPERSONALES / RELACION CON SUS COMPANEROS DE TRABAJO

Considera muy buena la relacion con sus compafieros de trabajo

1 en la oficina de seguros del hospital JAMO 11-2

Participa usted en las actividades de integracion laboral
2 realizadas por la institucién.

Cree usted que las relaciones con sus comparieros de trabajo son
3

las adecuadas.

ACTITUD LABORAL

Se maneja buena actitud laboral entre los integrantes de la oficina
4 de seguros del hospital regional JAMO II-2

La actitud laboral que se emplea es la adecuada para el
5 desarrollo de las actividades asignadas.

Considera usted que la actitud laboral que se practica en la oficina
6 | de seguros del hospital regional JAMO 1lI-2 es buena para lograr

con el objetivo.

ESTILO DE DIRECCION / RELACION CON LOS JEFES

Considera la relacion del jefe con el personal es la adecuada para

7 lograr conseguir el objetivo planificado.

La jefatura de la oficina de seguros mantiene excelente relacion
8 de compafierismo con el personal a cargo.

Cree usted que el jefe debe supervisar la zona de trabajo de los
9 integrantes de la oficina de seguro del hospital regional JAMO II-2

RELACION ESTIMULOS Y APOYO DE LOS SUBORDINADOS

La cooperacion es la accion que el personal se encuentra
10 estimulado y genera el comparierismo.

Cree usted, que los estimulos se dan con frecuencia y son
11 : : Lo

relacionados con el apoyo entre miembros de la institucion.

La jefatura estimula la eficiencia a los integrantes de la oficina de
12

seguros del hospital regional JAMO 11-2
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SENTIDO DE PERTENENCIA / INDENTIFIACION CON LA INSTITUCION

13 | Usted se siente identificado con al organizacion
Considera que el personal de la instituciéon es la representacion
14 de la organizacion
Cree usted que la identificacién con la institucion es parte del
15 :
buen clima laboral
RESPONSABILIDAD CON LOS PLANES ESTRATEGICOS
Considera que la entidad cumple con los objetivos propuestos en
16 los planes operativos institucionales.
Existe alguna politica que le obligue a la institucién cumplir con el
17 L
desarrollo del plan estratégico.
El personal se siente comprometido con la responsabilidad de los
18 | planes estratégicos de la oficina de seguros del hospital regional
JAMO II-2
DISPONIBILIDAD DE RECURSOS / INFORMACION EN EQUIPO PARA REALIZAR EL TRABAJO

Participa usted en las tomas de decisiones de la jefatura de

19 seguros del hospital regional JAMO 1-2.

La informacion llega de manera directa a los equipos de trabajo
20 i

para la solucién laboral.

La oficina de seguros del hospital regional JAMO 11-2 contara con
21 | la disponibilidad de informacion de los equipo para realizar el

trabajo de inmediato.

PRODUCTIVIDAD DE TRABAJO

Considera usted que la productividad de trabajo es el esfuerzo
22 | personal de la actividad que desarrolla en cumplimiento con los

planes estratégicos.
23 | El salario que percibe va acorde con la productividad de trabajo.
24 | Cree usted que la productividad es parte de la motivacion laboral.
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ESTIMULO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA OFICINA DE SEGUROS DEL HOSPITAL REGIONAL JAMO Il - 2 TUMBES, 2018

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INFORMACION
Problema General: Objetivos Generales: Hipotesis General: Variable - Autorrealizacion de
Independiente - Capacitacion trabajo.
cDe qué manera el | Determinar la relacion | Hi: El estimulo se relaciona Laboral. - Seguridad en el 1. Tipo Investigacion
estimulo se relaciona | entre los estimulo y el | significativamente con el desempefio laboral. Correlacional
con el Clima | Clima Organizacional en la | Clima Organizacional en la - Satisfaccion en el
Organizacional en la | oficina de Seguros del | oficihna de Seguros del ESTIMULO trabajo. 2. Método
oficina de Seguros del | Hospital Regional JAMO II- | Hospital Regional JAMO II-2 Cuantitativo
Hospital Regional JAMO | 2 Tumbes, 2018. Tumbes, 2018. - Cooperacion entre
II-2 Tumbes, 2018~. - Calidad de trabajadores. 3. Disefio
Objetivos Especificos: Ho: No se relacionan Vida Laboral. - Menor ausentismo. Descriptivo
Problemas significativa El estimulo se - Impuntualidad. Correlacional
Especificos: Determinar la relacion | relacionan
entre la  capacitacion | significativamente con el - Menor rotacion 0,
¢Qué relacion existe | laboral y el clima | Clima Organizacional en la laboral. /‘
entre la capacitacion | organizacional en la oficina | oficina de Seguros del - Mejora Salarial. | - Mayor rendimiento M [
laboral y el clima | de Seguros del Hospital | Hospital Regional JAMO II-2 laboral.
organizacional en la | Regional JAMO 1I-2 | Tumbes, 2018. - Aumento de \ ‘
oficina de Seguros del | Tumbes, 2018. productividad. :
Hospital Regional JAMO
II-2 Tumbes, 2018?. Determinar la  relacién | Hipotesis Especificas: Variable - Comunicacion - Mayor comunicacién. | 3. Poblacion
entre la calidad de vida Dependiente - Estabilidad laboral. 40 sujetos
¢Qué relacion existe | laboral y el clima | Hi: La capacitacién laboral
entre la calidad de vida | organizacional en la oficina | se relaciona 4. Muestra

laboral y el clima
organizacional en la
oficina de Seguros del
Hospital Regional JAMO
11-2 Tumbes, 20187?.

¢ Qué relacion existe
entre la mejora salarial
y el clima organizacional
en la oficina de Seguros
del Hospital Regional
JAMO [I-2  Tumbes,
2018?.

de Seguros del Hospital
Regional JAMO 11-2
Tumbes, 2018.

Determinar la  relacién

entre la mejora salarial y el
clima organizacional en la
oficina de Seguros del
Hospital Regional JAMO II-
2 Tumbes, 2018.

Determinar la relacion
entre la comunicacion vy el

significativamente con el
Clima Organizacional en la
oficina de Seguros del
Hospital Regional JAMO 1I-2
Tumbes, 2018.

H2: La calidad de vida
laboral se relaciona
significativamente con el
Clima Organizacional en la
oficina de Seguros del
Hospital Regional JAMO 1I-2
Tumbes, 2018.

CLIMA
ORGANIZACIONAL

- Relaciones
Interpersonales

- Estilo de
Direccion.

- Relaciéon con sus

comparieros de trabajo.

- Actitud laboral.

- Relacion con los jefes.

- Relacion estimulos y
apoyo de los
subordinados.

Se trabajara con los
40 debido que la
cantidad de sujetos
es pequefia por lo
tanto la muestra sera
censal ya que se
obtendra la misma
cantidad de poblacion
y muestra.
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¢Qué relacion existe
entre la comunicacion y
el clima organizacional
en la oficina de Seguros
del Hospital Regional
JAMO 1I-2  Tumbes,
2018?.

clima organizacional en la
oficina de Seguros del
Hospital Regional JAMO II-
2 Tumbes, 2018.

Identificar los niveles del
estimulo en la oficina de
Seguros del Hospital
Regional JAMO 11-2
Tumbes, 2018.

Identificar los niveles del
clima organizacional en la
oficina de Seguros del
Hospital Regional JAMO II-
2 Tumbes, 2018.

H3: La mejora salarial se
relaciona significativamente
con el Clima
Organizacional en la oficina
de Seguros del Hospital
Regional JAMO -2
Tumbes, 2018.

H4: La comunicacion se
relaciona significativamente
con el Clima
Organizacional en la oficina
de Seguros del Hospital
Regional JAMO 11-2
Tumbes, 2018.

- Sentido de
pertenencia.

- Disponibilidad
de Recursos.

- Identificacion con la
institucion.

- Responsabilidad con
los planes estratégicos.

- Informacién en equipo
para realizar el trabajo.

- Productividad de
trabajo.

5. Técnicas
Encuestas

6. Instrumento
Cuestionario
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i\l ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIGAD CESAR VALLE IO

“ESTIMULO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA OFICINA DE SEGUROS DEL HOSPITAL REGIONAL JAMO I11-2
TUMBES, 2018".

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: GUIA DE PAUTAS

Deficiente

Regular

Muy Buena

Excelente

Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41 - 60 61-80 81 - 100 OBSERVACION
ASPECTOS DE VALIDAQON 11 |18 |21 |26 |31 |3 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 [76 |81 |86 [91 |96
10 |15 |20 |25 |30 35 |40 |45 |50 |55 (60 |65 |70 |75 |80 |85 |90 |95 | 100

1.Claridad Esta formulado

con un lenguaje Vd

apropiado
2.0bjetividad Esta expresado ;

en conductas 6F

observables
3.Actualidad Adecuado al

enfoque tedrico 1y

abordado en la

investigacion Ll
4.0rganizacion Existe una

organizacion 5]

Iogica entre sus

items
5.5uficiencia Comprende los

aspectos 23

necesarios en ¥

cantidad y

calidad. o
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6.Intencionaldiad | Adecuado  para
valorar las
dimensiones del 2 A
tema de la ¥
investigacion

7.Consistencia Basado en
aspectos G §
teoricos-
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia Tiene relacion
entre las -
variables e / 0
indicadores

9.Metodologia La estrategia
responde a la (,L/
elaboraciéon de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta
validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tumbes, 31 de maye de 2018.

Juuss ]

o i |

/-

(
g A \_ ot v ')u =
Mgtr.: oW
o= Vavavg
DNI: : o4’
Teléfono: A\l e o e B L \. G-
; L9 (& (SR VYLBAE S

E-mail: N\ £ Sooan U8
|
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS

Madiante a presente me dirgo a usted con Ia finalidad de informarle, que a través
del presente dejo constancia de haber revisado los items de los cuestionarios de las
encuests que ol investigador Guillermo Flores Anisto Antonio usara para su trabajo

de tesis "ESTIMULO ¥ CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA OFICINA DE SEGUROS DEL
HOSPITAL REGIONAL JAMO 11-2, TUMBES 2018"

Ambes instrumentos miden, en efecto, el conocimiento y uso de los mecanismos de
acceso 3 13 informacion con varias preguntas definidas al respecte, Los
instrumantos muestran un dominio especifico de contenidos de lo que se mide y
son consecuentes con mediciones previas que han surgido de investigaciones
precedentes.

En tal sentido, @l validador garantiza la validez de dichos Instrumentos presentados
por el referide investigador,

31 de Mayo ge 2018
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C.P.C. Yuenia Comejo Luna

ONIN® 41227728
yeseniaci2@hotmail. com

072525836 - 969607781 - #969607781
Resumen:
Frafesional con Aprax. 05 aflos de experiencio en Administrocion Fublica y 02 oflas en  Empreses Privady,; responsable,

puntual, y honesta; con capecidad para trobolr en eguipo p bajo presidn, utizo teemicas ¥ estrategios para solucionar
problemas aplicanci buenas reacianes interpersonales y saciales, con disponibilidod nmediota.

Domicilio Urb. Sto. Domingo Mz. Q Lote 07 - Tumbes
Edad : 33 aflos
DATOS PERSONALES EstadoCvl Casada,
Nivel de Estudios:  Superior
Profesion : Contadora Publica Colegiada
Disponibilidad : Inmediata
Universidad Nacional de Tumbes
Faculta de Clenclas Econdmicas
Escuela Profesional de Contabildad.

ESTUDIOS REALIZADOS | Instiuto Superior Pedag6gico José Antonio Encinas
Curso de Computacidn e Informatica.

Universidad Pedro Ruiz Gallo
Diplomado en Contrataciones del Estado.

Programa Naclonal Cuna Mas
Asistente Administrativo

Abril det 2013 a Diciembre 2014
EXPERIENCIA LABORAL
Municipalidad Provincial de Tumbes

Asistente Administrativo en el Programa Nacional Wawa Wasl,




Carlos Garrido Lépex
Asesinime AGTINBUIVD,
Enero a Solwmtne 2011,

Invorsiones e Mwrique SCRL.
Recapionsts
Enaro i Diclembes 2010

Sociedad de Beneficencia Publica de Tumbes.
Ercargada de Absslecmenio, Almacén y Acchivo
Fabso 3 Dicembre 2000,

Municipalidsd Distrital do Corrales,
Assieme de Abascmnno y Logsics
£nem a Diclemzee 2008.

Institute Necicnal de Estadistica ¢ Informatica (INE()
Jole de Apicadees par Evakacidn de Docentes a Nombramieme
Marzo 2000,

Msttuto Necional de Estacistica o Informatica (INEX
Empadronadora Cansos 2007
Octutee 2007

Municipalidad Provincial Tumbes
Asisiente de Gerencia Servicios Comunales
Febren a Jdin 2006
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&) ESCUELA DE POSTGRADO

“ESTIMULO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN
TUMBES, 2018”.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: GUIA DE PAUTAS

LA OFICINA DE SEGUROS DEL HOSPITAL REGIONAL JAMO I1-2

Criterios

Deficiente
0-20

|

Regular

21-40

Buena
41 - 60

Muy Buena

61 -80

ExceEte

81-100

|‘ oasenvacnc;

[
l— Indicadores

l ASPECTOS DE VALIDACION

o |8

|

1118

26

31 |36

41

46 | 51

61 _les [71 |76

l‘ T
s .80 :; [

] 10

as

| 1.Claricad

| Esta  formulado
con un lenguaje
apropiado

30

as | a0

45

50

70

R O —

I

|

|

| 2.0bjetividad

Esta  expresado
en conductas
| observables

l

|
|

|

'EMtuaﬁdad

‘ 4.Organizacion

' Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en |a
investigacion

—_——

|

|

|

Existe una
organizacién
Iogica entre sus

items

|

S.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
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| HERREENNEENENEESSE
| | Pl e o JO]] || L] |
G.Intencionaldiad | Adecuado para ] ] | §i=l [ | | ' |
valorar las I |
dimensiones del
tema de la ' ~ ;-S I
investigacion [ | | [ | I
7.Consistencia Basado en | | l [ r [
aspectos
teodricos- | 50 |
cientificos de Ia I
investigaclén
8.Coherencia Tiene relacion | [
entre las 79
variables e
indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a |a RO
elaboracion de la
investigacion J l | I | [

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalge la pertinencia, eficacia del Instrumento que se est3
validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tumbes, 31 de mayo de 2018,

Mgtr.: ]&H‘/ A\.\‘G (l?g_\ 0

ONi:  23G%1266

Teléfono: Gligplo4o4

E-mail: bavilas3 z')\\,;h“m\, cowa -
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10AD CESAR VALLE G

iﬁ‘] ESCUELA DE POSTGRADO

CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS

Mediante |a presente me diriyo a usted con la finalidad de informarle, que a traves
del presante dejo constancia de haber revisado los items de los cuestionarios de las
encuesta que @ investigador Gulllermo Flores Aristo Antonlo usara para su trabajo
de tesis "ESTIMULD ¥ CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA OFICINA DE SEGUROS DEL
HOSPITAL REGIONAL JAMD 11-2, TUMBES 2018"

Ambas instrumentos miden, en efecto, el conacimiento y uso de los mecanismos oe
accesp a la informacicn con vanas pregquntas definidas al respecto. Los
instrumentos muestran un dominlo especfico de contenidos de ¥ que se mide y
con consecuentes con mediciones previas que han surgido de investigaciones

pracedentes,

£n tal santido, el validador garantiza |a validez de dichos Instrumentos presentados

por el referido mvestigador,

31 de Mayo de 2018

/ﬁf/f i |

»

+

m LIQ‘II’}T "‘ '(:“v:\‘[ k" 'ﬂ' L :‘, “ e aumaan et

3 |
VI

DNI. DAY LA
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HOJA DE VIDA

DATOS PERSONALES:
APELLIDOS : AVILA ROJO
NOMBRE : BETTY SOLEDAD
FECHA DE NACIMIENTD - 28 DE JULIO DE 1969
DN : 07971265
LUGAR DE NACIMIENTD CARAZ - HUAYLAS - ANCASH
NACIONALIDAD : PERUANA
TELEFONOS : 971175634
DIRECCION ¢ Mz5Lote 14 Urb. José L. Tudela -Tumbes
FORMACION ACADEMICA:
% PRE GRADO:

Universidad Nacional Federico Villarreal con fecha 12 de Noviembre de
1997 con el Grado de Bachiller en Derecho y Clencias Politicas.
% TITULO PROFESIONAL:

+ El titulo profesional de abogado de fecha 06 de mayo de 1998, por el
Consejo Universitario de la Universidad Nacional FEDERICO VILLARREAL
FACULTAD DE DERECHO Y CIENCIAS POLITICAS, Lima Peru, registrado
en el Libro 047, folio N° 66 Registro N° 33876 en la oficina de Grados y
Titulos.

Incorporada al Colegio de Abogados de Lima en fecha 18 de setiembre
de 1998, como miembro ordinaric con registro N° 27959,
& MAESTRIA:

~ Universidad Nacional Federico Villarreal - Maestria en Derecho Penal,

Universidad Cesar Vallejo - Maestria en Gestion Piblica

CURSOS Y/0 ESTUDIOS DE ESPECIALIZACION:
+ DIPLOMADOS:
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EXPERIENCIA LABORAL - PERSONAL JURISDICCIONAL/ ASISTENTE FUNCION FISCAL:

* Ministerio Publico - Asistente en Funcion Fiscal - Primera Fiscalia Superior de
Trafico llicito de Drogas a Nivel Nacional, Fiscalia Pravincial de Familia del Modulo
Basico de Villa El Salvador- Agosto 2000 - julio 2001.

% Poder Judiclal - Secretaria’ Judicial del Noveno Juzgado Penal de Procesos en
Reserva, Secretaria Judicial del Primer Juzgado de Paz Letrado de Independencia

Distrito Judicial del Cono Norte de Lima - Octubre 1998 hasta setiembre 1999

EXPERIENCIA LABORAL COMO MAGISTRADO:

@ En Enero del 2012 hasta Diciembre 2014 - Juez Supernumeraria del Segundo
Juzgado de Investigacion Preparatoria en la Corte Superior de Justicia de
Tumbes.

* Enelano 2011, Juez Supernumeraria - Juzgado unipersonal de la Provincia
de Zarumilla - Corte Superior de Justicia de Tumbes.

“ Con Resolucion del Ministerio Piblico N° 817-2006-MP-FN de fecha 04 de julio
de 2006 se me designo como Fiscal Provincial de 1a Fiscalia Provincial Mixta de
Contralmirante Villar, y se da por concluida en fecha 06 de mayo del 2008
mediante Resolucion de la Fiscalia de la Nacién N° 336-2008-MP-FN,

* Con Resolucion del Ministerio Pgblico N* 709-2001-MP-FN de fecha 07 de
agosto de 2001 se me designo come Fiscal Adjunta Provincial Provisional de la
Fiscalia Provincial de la Fiscalia de Familia del Distrito Judicial de Tumbes,
dandose por concluida mediante resolucion N* 2016-2003-MP-FN, en fecha 12
de Diciembre del 2003.

EXPERIENCIA LABORAL COMO FUNCIONARIA PUBLICA y/o SERVIDORA PUBLICA:
% Asesora Juridica - Red Asistencial de Salud Tumbes - EsSalud - Enero 2016

hasta Setiembre del 2016.
@ Procuradora Piblica - Municipalidad Distrital de Aguas Verdes Marzo 2015
Diciembre 2015
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i\':l ESCUELA DE POSTGRADO

“ESTIMULO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA OFICINA DE SEGUROS DEL HOSPITAL REGIONAL JAMO I1-2

TUMBES, 2018”.
FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: GUIA DE PAUTAS

. .
| Indicadores } Criterios | °°;'_";(',"° e el l i I b '::;e | oBservaci
(0 |6 [11 36 [21 26 |31 41 (a6 [51 |ss |61 |68 |71 |76 81 86 |91 |9 e
| ASPECTOS DE VALIDACION > T %'5 2 13 T | :: 46 |50 |65 [e0 |65 |70 |75 |80 |85 |90 }95 1100 o
| 1.Claridad | Esta  formulado ‘
con un lenguaje <N
l : @propiado L
2.0bjetividad Esta expresado |
en conductas Q‘S
observables
3. Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico ey
abordado en la
investigacion
4.Organizacion Existe una
organizacién g‘
logica entre sus
l items
' S5.Suficiencia Comprende los |
' aspectos Cl
necesarios en
cantidad y
calidad [ ] [ | ! | 1 | | |
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| ] ' =

~6.Intencionaldiad | Adecuado para

valorar las

dimensiones del Q‘

tema de la

investigacion
7.Consistencia Basado en

aspectos

teoricos- 85

cientificos de la

investigacion

8.Coherencia Tiene relacion
entre las Qs
variables e
indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a |a 'S
elaboracién de la
| investigacion [

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie |a pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta
validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tumbes, 31 de mayo de 2018,

Metr: MPA TOLE MARTIH Wescugts meriiy

DN: 478Y90%¢
Teléfono: 9?25337 ,zf

E-mail: - . % ;W .
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

o

CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS

Mediante la presente me dirijo a usted con 1 finalidad de informarle, que a través
del presente gejo constancia de haber revisado los items de los cuestionanos de las
encuesta que el investigador Guillermo Flores Ansto Antonko usara para su trabaje
de tesis *ESTIMULD ¥ CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA OFICINA DE SEGUROS DEL
HOSPITAL REGIONAL JAMO [1-2, TUMBES 2018"

Ambos instrumentes miden, en efecto, el conocimiento y uso de los mecanismos de
scceso a la informacién con varias preguntas definkas al respecto. Los
instrumentos muestran un dominio especifiico de contenidos de o que se mide y
son consecuentes con mediciones previas que han surgldo de Investigaciones

precedentes.

En tal sentido, el vahidador garantiza la validez de dichos Instrumentos presentados
por el referdo investigador.

31 de Mayo de 2018

7’/ ,,

MW \J(S(L /“"/* 71/‘ ”('o(‘z‘t')/" /(f ,.'/ //4
oM. >f«JU_/)9(7
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JOSE MARTIN MOGOLLON MEDINA

Licencisdo en Clencias de ln Comunicacion, Caracterizada por Sy aito nivel de
romIsG y eficiencis i N0 POy sU capackiad pare lderar o) capital
e pensamiento astra Lo y onantado & resultados, con habilidad
spociacian NUrCRcivNr a to0e nive, de acltitid pro-activa y
0% prnciplos, an buse 1a nstante del aprendizaje, asi como faclliclad

0 de conf vidad e Innovacion

EXPERIENCIA LABORAL

L arga
U | |
Cary
|
1 _|l:'¢
1_ ) |
L3rga. Al 3 q
Citrgo (8] |
i |
CAPITAL INTELECTUAL
Universid
Vaestsia en Agministracion de Negocios y Relaciones Mernacionales

\ PROCESO

Universidad Privada “César Valle

Universidad Privada César Valleio

| | o | ( f I penod
I aCh | \ - IR |

Universidad Privada Sefior de S

&marade C

DATOS PERSONALES

Fecha de Nacimiento
10 do noviembre da 198
DNI
43349098
Estado Civll
Soltero
Direcclén
Calle José Lishner SIN
Corrales - Tumbes

Teléfonos
Rpm; *434325 ( Col, 9728482
Correo Electrénica

maninmagolicoBhotmail co
Paises Visitados
Ecuador
Aficiones
Viajar, lear ¢ investigar

SOPORTE TECNOLOGICC

IDIOMAS
Inglés: Basico
COMPUTACION
Excel, Adobe Promlere Pre
Adobe audition, Word y Pow
POIM y otros.

REFERENCIAS

Sr. Martin Aslan Calderdn
Sub Gerente de Cable Vieid

Celular: 549631636

Do acuerdo al Cargo
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5 GOBIERNO REGIONAL DE TUMBES

L

\ y)’ DIRECCION REGIONAL DE SALUD TUMBES bR

"/ HOSPITAL REGIONAL “10SE ALFREDO MENDOZA OLAVARRIA” JAMIO I1-2 TUMBES ke
DIRECCION EJECUTIVA

"ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL"

CARTAN'" A'_5_3201WGOB.REQ.TUHBE§-Q§ST-HR;,!A!Q-II-2-T-DE

SENOR (a).

ARISTO ANTONIO GUILLERMEFL:ORES.

Q udad.

Asunto : RESPUESTA A LO SOLICITADO.
Referencia ! Carla W 01-2018/AAGF,

De mi mayor consideracion:

Es gralo dirigime a usted, para expresar mis coidiaies saludos y en atencdn a
los documentos descito de 1a referancia, solicta faciidades para realizar Ia ejecucion del rabajo de
anestigacion en nuestio nosocomio, y ea el marco de |a nomativa vigents, quienes estén interesados a
realizar investigacion cientifica en la insfitucion, deben cumplir con ciertas exigencias y procedimientos de
cardeter administrativos y taonico que garanticen el desarrolio de! Propecto de Investigacion ESTIMULO Y
CLIMA ORGANIZACION EN LA OFICINA DE SEGUROS DEL HOSPITAL REGIONAL JAMO I-2.

Fsta Direccidn otorga las facilidades al estudiante de la Escuela POSGRADO en la Universidad Cesar
Vallejo, a alumno en mencon

Sin otro padicular, es propicia fa ocasion para manifestarle las muestras de n

consideraciin y eslima
R X .
edun tions Tipthist | Ate‘ntamemo|
VTR LT (A R R L S |
ol W o) ) f = ‘,'-". )/
o kAW ‘ o ’;n, Ny " 7(}(
L4 s | oy
s . .u. I: :';llu';;u.l % .‘J-h‘r,n )
AR Y "‘LY‘, el
A £
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BASES DE DATOS

ESTIHULD
LABDRAL] CALIDAD DE FIDA LAEDRAL ORA SALARIAL COMUHICACION
lmpanlualidad Ealabilidad (- L imirala
Irakajuduren
TEH 1 |3 4 5 i DN = Hiwal T * ] 1% 1 12 |D2| = Hiwal 12 | 14 15 | 1 1T | 1% | D3| = Hiwal 1% | 28 | 21 | 22 3 24 | i | = Hiwal | = Hiwal
1 3 1 q q 1 & |15] 50 | REGULAFR 3 q 5 q q k3 zn | BT EUEHO z K q q 3 T | 1| &% EUEHD K 3 q 5 5 q zd | &0 EUEND | 73| &5] EUEHO
z k] g| & q 5 1 |zo| &7 EUEHO q 3 1 5 q 1 1z | d0 |DEFICIEHTE 4 z k] 1 5 x i5 | 50 | REGULAFR 3 5 x 5 1 1 1z | &0 | REGLULAF | e5| 54| REGLULAFR
3 zl =|=>s i 4 5 |enf &7 ELEHD k3 q q q 1 1 17 | B7 | REGULAR | = k] q q 5 5 | zd | &0 E:LEMD q 5 q k3 q 5 g5 | #3 |[MUVEUEN] #¢| T&| EUEHD
ol zl xl = i k] qd |1&| B2 | REGULAR| = k] 1 k] i 1 1z | 40 |DEFICIEMTH = k] z k] k3 1 i5 | 50 | REGULAR ) k3 1 o 1 k3 14 | 47 | REGULAR | 57| 4%| REGULAR
s |z z]s5] = = | = |4z eo | REGULAR] = | = | = B z = | 1z | eo] REGULAR]| = B 4 B 5 = [ zq| 70| EUEHD z 5 = F B 4 | 1a] sz| euweno | 7ef ez EUEHD
[ 3 4| 4 i q 4 |zo] &7 EUEHO 3 K} q q i 1 1¢ | 52| REGULAR | 2 z 2 q q G | 20| &7 EUEHD K} 2 k3 3 z 2 156 | 50| REGULAFR | 71| 59| REGULAF
T 3 1 5 q 1 & |1&] 5= | REGULAFR z z 1 5 q 1 iz | 40 |DEFICIEHTH 4 z = K z 1 iz | 40 |DEFICIEHTH 4 3 q q z q 1% | 0| REGULAF | 53| d4%| REGULAR
E |l aflz k] q q |zof &7 ELIEHO 3 k] k] o q 1 1% | &0 | REGULAR | 4 o = k] q | o] ™ ELEMO k] q k3 q k] q zi] 70| EUEHQ | 3] 67| EUEHOD
2| x| 5|58 1 5 5 |ed] 0 EUEHD 4 51 d 5 q i1 | 23| 77| EUEHO k] k] q dq 5 5 |ed| %0 EUEHD dq 5 d 3 k] 4 | ex| 7| EUEHD | aqf T#| ELEHO
ik | 3| x| 5 i ) ¢ |1&] 52 | REGULAR| ) ) dq i 1 1z | 40 |DEFICIEMTH = k] k3 ) k3 % | 47 | BT | REGULAR k] o S 5 ) q zn| &7| EMUEHOQ | i5| 54| REGULAR
1| z] a4l = 4| z |zal 67 | EUEHD 4| =] = i z = | 45 | 50| REGULAR]| = B z B F = | 42| 6o | REGULAR]| 4 4 4 5 z z | z1] 70| euveno | 74f 62| EUEHD
1 2] =] =] s]| 1 [l c [4z] &0 |REGULER]| = | 2 | 1 5 1 1 | 14| 97| REGULAR]| = x F x 5 z [ za| 67| EUEHD 5 5 ) 5 [l z | za| #0]| Euveno | 7¢| ez EUEHD
12| = 2| 2 i 3 1 12| 4= | REGULAR 3 z K} z 2 z i | 50| REGULAR | = K} 2 z 3 z | 17 | 57 | REGULAR K} 3 k3 3 z 2 17 | 57 | REGULAR | ¢z | 52| REGULAF
14| z x|z q K q |15] 50 | REGULAFR z z 1 z z k3 iz | 40 |DEFICIEHTH 2 1 = K 3 z | 1d | 47 | REGULAFR z 3 k3 3 z z 156 | 50| REGULAF | 5¢ | 47| REGULAR
15| 5 g| & z 5 & |z7| # |HUYELUEHQ 3z 3 3 5 q x 17 | 57 | REGULAFR q z k] q z x i5 | 50 | REGULAFR z 5 z 5 5 z | ™ EUEHO | ol 67| EUEHG
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