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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion de nivel correlacional entre el Clima organizacional y la
rotacidon del personal, el disefio es No Experimental, de corte transversal, este estudio no se limita
a describir, sino que, ademas, nos permitira inferir sus resultados del personal de la Direccién de

salud Chota - Cajamarca.

Elobjeto de estudio de la presente investigacion es Establecer la relacion que existe entre el Clima
organizacional y la rotacién del personal de la Direccién de Salud Chota - Cajamarca, 2016., para
tal proposito se realizé una encuesta aplicando como instrumento dos cuestionarios de encuesta
para cada variable, los cuales fueron validados en el ambito cientifico cuya adaptacion alcanzo
una confiabilidad aceptable de 0,805 para la variable 1; y 0,818 para la variable 2. Se obtuvo una

muestra de 66 colaboradores.

Los resultados obtenidos demuestran una asociacion significativa entre el Clima organizacional y
la Rotacion del personal en la Direcciéon de Salud-Chota - Cajamarca, 2016, Sl se relacionan
debido a que los resultados obtenidos demuestran con un 95% de probabilidad que existe una

correlacion positiva moderada entre ambas variables (R= 0,416; p=0.000 < 0,01).

Asi mismo, se presentan recomendaciones a los directivos de la Direccion de salud que deben

estar enfocadas a mejorar las condiciones de frabajo y la calidad de vida de sus empleados.

Palabras Claves: Clima organizacional, Rotacion del personal, desempefio laboral,

reconocimiento del personal y sobrecarga laboral.



ABSTRACT

The present research work correlational level between organizational climate and staff tumover,
the design is Non-Experimental, cross-sectional, this study is not limited to describe, but, in

addition, the results infer their results of health personnel Chota — Cajamarca.

The object of study of the present research Establish the relationship that exists between the
organizational climate and the rotation of the personnel of the Health Directorate. Chota -
Cajamarca, 2016., For this purpose, a survey was carried out by applying two survey
questionnaires for each variable, which were validated in the scientific field whose adaptation
reached an acceptable reliability of 0.805 for variable 1; And 0.818 for variable 2. A sample of 66
collaborators was obtained.

The results obtained demonstrate a clear significant association between the organizational
climate and staff tumover in the Health Department-Chota-Cajamarca, 2016, S| are related
because the results obtained show with a 95% probability that there is a positive correlation
Between the two variables (R = 0.416, p = 0.000 <0.01).

Likewise, recommendations are presented to the directors of the Health Department should be

focused on improving the working conditions and the quality of life of its employees.

Key words: Organizational climate, Rotation of staff, work performance, recognition of staff and

work overload.
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INTRODUCCION

El clima organizacional trasciende en las actitudes y el comportamiento que poseen los
integrantes de una organizacion, se origina en la sociologia en donde la concepcion de
organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas, resalta la importancia del hombre en

su funcion del trabajo por su intervencion en un sistema social.

Las organizaciones estan compuestas de personas que viven en ambientes complejos y
dinamicos, lo que genera comportamientos diversos que afectan y son afectados en el sistema,
que se organizan en grupos y colectividades, el resultado de esta interaccion media en el

ambiente que se respira en la organizacion.

La investigacion fitulada EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA ROTACION DEL
PERSONAL EN LA DIRECCION DE SALUD. CHOTA - CAJAMARCA, 2016, cuyo objetivo
principal es: Establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y la rotacion del
personal de la Direccién de Salud. Chota - Cajamarca, 2016. La técnica que se emplearaen la

recoleccidn de los datos es la encuesta y el instrumento sera el cuestionario de encuesta.
En este sentido, la presente investigacion se encuentra dividida en tres capitulos:

Capitulo I: compone el planteamiento del problema, en el cual se tratan aspectos sobre la
descripcion de la realidad problematica, delimitacion de la investigacion, formulacién del problema,

objetivos de la investigacion, la justificacion e importancia de la investigacién y las limitaciones.

Capitulo II: constituye el marco tedrico, el cual sustenta, los antecedentes y expone teorias sobre
el Clima organizacional, asi como teorias de la satisfaccion de los estudiantes. Ademas,
mostramos estudios previos relacionados con cada variable de nuestra investigacion, para

plantear las dimensiones.

Capitulo lll: mostramos el analisis y la interpretacién de resultados estadisticos de las dos
variables de estudio, asi como también la demostracion de la hipotesis general e hipotesis
secundarias. Asimismo, presentamos en este capitulo las conclusionesy larecomendacién parala

presente investigacion.

Finalmente presentamos en anexos la matriz de consistencia, cuestionarios de encuestas para

cada variable, asi como juicio de expertos.
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CAPITULO I:
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

En el contexto actual es importante reconocer la ventaja y aportes que presenta o que puede
ofrecer un estudio de clima organizacional en unaempresa. Las empresas en el presente siglo
deben desarrollar un ambiente apropiado en el ejercicio de las actividades diversas que
desempenfan el personal que las integra, pues se fundamenta en la percepcidén de los
trabajadores en relacidn con los elementos organizacionales presentes en el entorno y en su

realidad laboral.

El Clima Organizacional de una institucién de salud reside en el hecho de que el procedimiento
de un frabajador no es una consecuencia de los componentes organizacionales existentes, sino
que depende de las apreciaciones que tenga el trabajador de estos componentes. A su vez,
estas apreciaciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie
de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De manera que, el Clima
Organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales de los trabajadores y las
caracteristicas de la organizacion, en este contexto expresa, para nuestro estudio, la
percepcion que los colaboradores tienen en la rotacion que realizan en la actividad funcional

que cumplen.

El clima organizacional es, pues, un aspecto determinante para la rotacion del personal. Tan
importante como el servicio que se brinda a los usuarios de la entidad de salud, pues afecta la
buena marcha de las actividades y el bienestar del personal a todos los niveles. Muchos
colaboradores no manifiestan su talento y/o compromiso con su labor que realizan, o bien en la
organizacion que laintegran, porque no se fomenta un buen ambiente de trabajo o simplemente

porque no involucran en este proceso a los superiores por igual.

Por ello, en el presente trabajo se pretende investigar la relacién que existe entre el clima
organizacional y larotacion del personal, para identificar y fortalecer los factores que intervienen
enla creacion de un contexto motivante y que esto se refleje en un ambiente saludable para los

trabajadores en la direccidn de salud de chota — Cajamarca.



1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA PRINCIPAL

¢ Cudl es larelacidn que existe entre el clima organizacional y la rotacion del personal en
la Direccion de Salud. Chota - Cajamarca, 20167

1.2.2. PROBLEMAS SECUNDARIOS

a) ¢Cual eslarelacion que se daentre el clima organizacional y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Direccion de Salud. Chota - Cajamarca, 20167

b) ¢Cual es la relacion que se da entre el clima organizacional y el reconocimiento del

personal administrativo en la Direccion de Salud. Chota - Cajamarca, 20167

c) ¢Cuél eslarelacion que se da entre el clima organizacional y la sobrecarga laboral del

personal administrativo en la Direccion de Salud. Chota - Cajamarca, 20167
1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la rotacién del personal

de la Direccion de Salud. Chota - Cajamarca, 2016.
1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Identificar la relaciéon que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral

del personal administrativo de la Direccién de Salud Chota - Cajamarca, 2016.

b) Identificar la relacion que existe entre el clima organizacional y el reconocimiento

laboral del personal administrativo en la Direccion de Salud. Chota - Cajamarca, 2016.

c) Identificar larelacién que existe entre el clima organizacional y la sobrecarga laboral del

personal administrativo en la Direccidén de Salud. Chota - Cajamarca, 2016



1.4. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

14.1.

14.2.

14.3.

JUSTIFICACION

El estudio presente permitrd determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la rotacién del personal en la Direccién de Salud — Chota. Por lo que,
esta investigacién asume que el clima organizacional repercute en la rotacién de los
trabajadores y a su vez estos Ultimos en la manifestacion de desempefio, reconocimiento

y carga laboral, es decir, en la satisfaccion funcional del trabajador.

En este sentido, el beneficio del presente trabajo de investigacion se conocera en los
resultados obtenidos que ésta arrojara en el desarrollo, andlisis y conclusion de los datos
estadisticos. Informacidn necesaria que contribuyan a mejorar el clima organizacional del

personal administrativo en la Direccion de Salud. Chota - Cajamarca, 2016.
IMPORTANCIA

Radica su importancia, del presente estudio, porque al finalizar esta investigacion se
demostrara, en que porcentajes se relacionan las dos variables, es decir, la relacion que
existe entre el clima organizacional y la rotacion del personal en la Direccion de Salud —
Chota, de esta manera, se ilustrara con los datos estadisticos, la forma como mejorar el
clima organizacional de la entidad en mencidén. Ademas de ello informar a la Direccion de
Salud Chota, sobre la importancia del Clima organizacional para el mejor desarrollo de

las acciones en la rotacion, en pro del bienestar del personal.
LIMITACIONES
Se ha tomado en cuenta:

Bibliogréafica: Existe limitacién bibliografica en cuanto a las investigaciones realizadas
sobre el temaen el Perl, son pocas las investigaciones que puedan ser tomadas como

antecedentes para la presente investigacion.

Temporal: Debido a que la realizacion de la observacién, recoleccion de informacion,

analisis y resultados que serviran para demostrar la relacidn entre el clima organizacional



y la rotacion del personal en la Direccion de Salud-Chota, se limitan al presente afio
2016.

v Metodologica: Para medir los resultados, en esta investigacion se hace uso de dos
variables (clima organizacional y rotacién del personal), donde los resultados responden

al finalizar la investigacion.

v Econdmica: Puesto que esta solventado sélo por la investigadora. Autora del presente
trabajo, equipo de apoyo y gasto en el material impreso ne cesario para la recoleccién de
datos.

v" Riesgo de obtener datos falsos: Por la naturaleza del tema, los colaboradores tienden a
actuar con prudencia, lo cual puede sesgar la busqueda de relacion que exista entre las

variables de estudio.
1.5. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION.

1.5.1. DELIMITACION ESPACIAL

Desde el punto de vista espacial, la investigacion se centra en la Direccién de Salud.
Chota - Cajamarca, entidad donde se realiz6 el estudio.

1.5.2. DELIMITACION SOCIAL

La investigacion esta dirigida a los trabajadores de la Direccién de Salud. Chota -

Cajamarca.
1.5.3. DELIMITACION TEMPORAL
La investigacion se llevé a cabo entre agosto del 2016 y noviembre del 2016.

1.5.4. DELIMITACION CONCEPTUAL

Se considerd lateoria existente de los diferentes autores y casos de estudios realizados
sobre la gestion del personal y desempefio laboral.



CAPITULO II:
MARCO TEORICO.

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. Internacionales.

a) Castilla y Padilla (2012), “Clima organizacional con relacién a la motivacion y la
calidad de vida laboral en los empleados administrativos de la E.S.E. Hospital local

Arjona. Universidad de Cartagena, Bolivar — Colombia.
Objetivos

Determinar el grado de percepcidn que tienen los empleados Administrativos del

clima organizacional en la E.S.E. Hospital local Arjona.

Determinar las caracteristicas que influyen en el clima organizacional en los
empleados Administrativos de la E.S.E. Hospital local Arjona.

Conclusion

Los trabajadores administrativos del Hospital Local Arjona estan propensos a un
ambiente organizacional favorable que les facilita desarrollarse tanto personal,
profesional e intelectual para lograr un 6ptimo rendimiento en sus actividades
laborales y sentirse satisfechos y seguro con el trabajo que desempefian. A la vez
demuestran estar estimulados y comprometidos con la empresa para alcanzar los
objetivos corporativos; les agrada compartir su tiempo laboral con los comparieros
de trabajo fomentando relaciones de respeto y colaboracién, permitiéndoles tener
mayor confianza para asumir las responsabilidades y dificultades que se presentan

al interior del &rea de trabajo.

b) Sierra (2015), “El clima organizacional en los/as colaboradores del éarea
administrativa del Hospital Regional de Coban A.V.” Universidad Rafael Landivar,

Santo Domingo -Guatemala.



Objetivos

Establecer el Clima organizacional de los/as colaboradores/as del érea

administrativa del Hospital Regional de Coban, Alta Verapaz.

Establecer si los/as colaboradores/as se sienten valorados, de acuerdo a la

remuneracion.
Conclusiones

Se establecié que el clima organizacional del area administrativa del Hospital
Regional de Coban se encuentra favorable, por la incidencia de factores positivos
encontrados. Sin embargo se encontré todavia un tanto deficiente los factores de

orientacion a la calidad y la remuneracién.

Las relaciones interpersonales entre compafieros de la misma unidad es agradable,
existe armonia y apoyo entre ellos. Sin embargo al relacionarse con otras areas de

trabajo es lo contrario.

Los colaboradores no se sienten bien remunerados, en consonancia con los sueldos

que perciben.

¢) Ordofez (2016), “Nivel de satisfaccion laboral que percibe el personal Administrativo
perteneciente a la rotacion en el Hospital Territorial Militar Il Liberad, 2015" Universidad

Catdlica de Santiago de Guayaquil — Ecuador.
Objetivos

I[dentificar los factores determinantes de satisfaccion e insatisfaccion laboral del
personal administrativo, durante la Rotacion en el Hospital Territorial Militar Il de la

ciudad de Guayaquil.

Establecer las percepciones de satisfaccién laboral del personal Administrativo,

durante la Rotacidn en el Hospital Territorial Militar Il de la ciudad de Guayaquil.



Conclusion

Se identificd que existe insatisfaccion laboral del personal Administrativo, durante la
rotacidn en el hospital de estudio; entre los factores determinantes de satisfaccion e
insatisfaccion laboral, se encontrd dentro de los factores intrinsecos, que existe falta
de motivacion en el arealaboral, de reconocimiento por el trabajo cumplido, de logros
y metas alcanzadas; al igual que el frabajo en si mismo y falta de responsabilidad de

los internos de enfermeria.

Se observo insatisfaccion del personal Administrativo con respecto a los factores
extrinsecos, por la falta de administracion y supervisién en el area laboral; por las
politcas establecidas en la institucion de salud en estudio, que no favorecian al
personal, falta de relaciones interpersonales o de comparierismo y las condiciones

inadecuadas del ambiente laboral.
2.1.2. Nacionales.

a) Gamonal (2014), “Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
sede administrativa de la red de Salud Moyobamba —2014” Universidad César Vallejo
Rioja- Peru.

Objetivos

Conocer la correlacionar el clima organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Moyobamba - 2014.

Conocer el nivel del clima organizacional de los trabajadores de la sede administrativa
de la Red de Salud Moyobamba.

Conocer el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud

Moyobamba.
Conclusiones

Del total de trabajadores encuestados (36), el 2.8% refiere que el nivel es bueno; el

69,4% regulary el 27.8% manifestaron que es mala. Estas cifras podrian estar siendo



influenciados porlos constantes cambios que se realiza con los directivos de la Red,

que tuvo un promedio de cambio de director de 3 en el afio 2014.

Los factores que influyen con mayor significancia en el nivel de clima organizacional
fueron: mi compromiso conlared y el trato que recibo de mis jefes con 34 respuestas
que representan un 21.5% del total de respuesta (180). Los factores que influyen en el
nivel de desempefio y que tiene mayor relevancia fueron: incumplimiento de metas y

los ambientes inadecuados con 26 y 30% respectivamente.

b) Arboleda (2016), “Clima organizacional y satisfaccién laboral en el personal de
Administrativo del Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao, 2016”, Universidad César

Vallejo, Callao - Lima.
Objetivos

Determinar la relacion entre clima organizacional y la satisfaccién laboral en el

personal Administrativo del Hospital Alberto Sabogal en el afio 2016.

Determinar la relacién entre el clima organizacional y la dimension reconocimiento
personal de la variable satisfaccion laboral en el personal Administrativo del Hospital
Alberto Sabogal en el afio 2016.

Conclusiones

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal administrativo del Hospital
Alberto Sabogal en el afio 2016; ya que el nivel de significancia calculada es p < 0.01

y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de 0,602.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa entre clima
organizacional y el reconocimiento personal de la variable satisfaccion laboral en el
personal administrativo del Hospital Alberto Sabogal en el afio 2016; ya que el nivel de
significancia calculada es p < 0.01 y el coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman tiene un valor de 0,475.



c) Rafael (2013), “Rotacion de servicio y actitud del personal administrativo del centro de

atencion primaria Guillermo Kaelin VMT - 2013” Universidad César Vallejo, Lima - Péru.
Objetivos

Determinar la relacion existente entre la rotacion de servicios y actitud del personal

administrativo en el centro de atencion primaria Guillermo Kaelin.

Determinar la relacion que hay entre la rotacion de servicios y la actitud conductual del

personal administrativo del centro de atencidn primaria Guillermo Kaelin.
Conclusion

Se ha podido determinar el grado de relacién entre las variables rotacién de servicios
y actitud del personal administrativo debido a que se obtuvo un rho de Spearman =
0.721 sefialando que hay una relacion positiva, a un nivel de correlacion alta,
asimismo se obtuvo un nivel de significancia de p=0,000, lo cual indica que es menor

a a=0,01; lo cual permite sefialar que la relacion es significativa.

Se determind la correlacion entre la variable rotacion de servicio y la dimension actitud
emocional con un rho de Spearman = 0.645 determinando que hay una relacion
positiva, con un nivel de correlacion alta, asi mismo se obtuvo un nivel de significancia
de p=, 000, lo cual indica que es menor a a = 0,01; lo cual permite sefialar que la

relacion es significativa.
2.1.3. Antecedentes locales.

a) Aliaga y Julcomoro (2016), “Influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores administrativos del hospital Regional de Cajamarca 2016”

Universidad Privada del Norte Cajamarca.
Objetivos

Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los

colaboradores administrativos en el Hospital Regional de Cajamarca en el afio 2016.



Determinar la influencia del clima organizacional en la dimensién Remuneracion, de
los colaboradores administrativos en el Hospital Regional de Cajamarca en el afio
2016.

Conclusiones

Con la aplicacién de la prueba estadistica Chi-cuadrado, P valué alcanzo 0,39 un
valormenor que el 0,5% el estudio muestra que existe influencia significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores en el hospital
regional de Cajamarca; es decir que, cuando el clima organizacional es favorable

entonces el desempefio laboral aumenta.

Del mismo modo el estudio muestra que existe influencia significativa entre el clima
organizacional con cada una de las dimensiones del desempefio laboral expresado en

la supervisidn, remuneracion, oportunidades de ascensos, y el compromiso.

b) Zambrano (2015), “Relaciéon del clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal administrativo que labora en el hospital José Soto Cadenilla de la Provincia de
Chota -2015”. Universidad César Vallejo- Chota - Cajamarca.

Objetivos

Determinar la relaciéon entre el clima organizacional y la satisfacciéon laboral del
personal administrativo que labora en el Hospital de apoyo José Soto Cadenillas
Chota, 2015.

Identificar el nivel de clima organizacional en general del personal administrativo del
Hospital José Soto Cadenillas Chota, 2015. a través de un cuestionario para el estudio

del Clima organizacional.
Conclusiones

Sobre el nivel de clima organizacional en la dimension cultura los resultados arrojaron
que el 69.91% del personal opina que el clima esta por mejorar; en disefio

organizacional el 85,3% del personal opina que el clima esta por mejorar; en potencial
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Sobre la relacion entre el clima organizacional y las dimensiones de la satisfaccion
Laboral los resultados mostraron que la relacién es de r = 0,188 que significa que es
débil y positivo, lo que indica que si mejora el clima organizacional mejora la

satisfaccion laboral.
2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Concepciones de Clima organizacional.

Chiavenato (2007), Clima organizacional es un aspecto importante de la relacion entre
personas y organizaciones, se ha visto que las personas estan continuamente en un
proceso de adaptacion a muy diversas situaciones con el objetivo de satisfacer sus
necesidades y mantener cierto equilibrio individual. El clima organizacional esta
inimamente relacionado con la actitud que tengan los miembros de la organizacion en

el lugar de trabajo.

Brunet, (2004) sefiala que la teoria del clima organizacional, o de los sistemas de
organizacion, de Rensis Likert, permite visualizar en términos de causa y efecto la
naturaleza de los climas que se estudian, y permite también analizar el papel de las

variables que conforman el clima que se observa.

Likert, (citado por Brunet, 2004) plantea que el comportamiento de los subordinados es
causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus
percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Dice, también, que la
reaccion de un individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcion de la
percepcion que tiene de ésta. Lo que cuenta es como ve las cosas y no la realidad

subjetiva.

Segun Jiménez, (2011), el clima organizacional es el ambiente que se vive en la
empresa en un momento determinado, en donde puede resultar agradable o
desagradable trabajar, o también como la cualidad del ambiente general que perciben o
experimentan los miembros de la organizacion, las cuales pueden ser internas o

externas que influyen en su comportamiento.
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Werther y Davis (1981), Indican que es el ambiente favorable o desfavorable para las
personas de una empresa, incluyen las relaciones interpersonales entre comparieros de
trabajo, y sus superiores, algunas organizaciones viven con la aplicacién de las reglas y
son burocréticas, ofras empresas son amistosas y flexibles haciendo hincapié en el

trabajo en equipo el cual es significativo para el clima organizacional.

Wayne y Noé (1997), Indica que el Clima Organizacional es un sistema de valores,
creencias y habitos compartidos dentro de una organizacién que interactian con la
estructura formal para producir normas de comportamiento, cada individuo se hace una
percepcion referente al ambiente de la organizacion que puede influir de forma positiva

0 negativa en su comportamiento.

Vega, Sandoval, Aguilar, Arevalo, Giraldo (2005),"El clima organizacional atafie a los
efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores, asi
como de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores

y motivaciones de las personas que trabajaban en una organizacion”.

Por tanto, podemos concluir que, el clima laboral es el entorno en donde los
trabajadores realizan sus actividades, esta compuesto por las actitudes que tienen ente
ellos, un buen o mal clima organizacional esta basado en la convivencia diaria tanto en
la parte externa (familia, amigos, efc.) o interna (trabajo, estrés, efc.), que influye en sus

comportamientos con sus comparieros.
2.2.1.1. Dimensiones
a) Motivacion

Maristany (2001), La motivacion se inicia desde la aparicién del hombre, ya
que en el mito de lamanzana podemos ver como Adan se siente motivado.
A partir de alli, cada persona en su relacién con otra da motivos para que la
ofra actle en uno u otro sentido. Esta motivacion que es parte del ser
humano, se aplicé enla empresa desde el primer momento. La motivacion
inicial partia de las ensefianzas de Calvino de que el hombre es malo por

naturaleza y que debe esforzarse permanentemente. Como no sé si los
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b)

demas se esfuerzan debo vigilarlos. El confrol puritano no es mas que la

aplicacion de esta idea basica.

Segun Gonzales (2008), por motivacion se entiende la compleja integracidn
de procesos psiquicos que efectia la regulacion inductora del
comportamiento, pues determina la direccion (hacia el objeto - meta buscado
o0 el objeto evitado), laintensidad y el sentido (de aproximacién o evitacién)

del comportamiento.

Segun Fischman (2000), la verdadera motivacién, la que se mantiene en el
largo plazo y crealazos de lealtad con la organizacion, es lainterna. Cuando
las empresas disefian incentivos basados solo en elementos externos a la
persona (bonos, econdémicos, elevados sueldos y premios), su personal solo

se concentra en eso y pierde su motivacion interior.

Chiavenato (2007), indica que es un motivo que impulsa a las personas a
actuar de determinada manera, este impulso a la accion puede estar
provocado por un estimulo externo o interno por los procesos mentales del
individuo. La motivacion funciona como un impulso que puede ser el deseo
o recelo, ademas con la motivacién buscan alcanzar metas determinadas,

las cuales requieren de mucho esfuerzo.

Maslow, citado por Chiavinato I. (2007), las necesidades parten del
principio de que los motivos del comportamiento humano residen en el
propio individuo: su motivacién para actuar y comportarse proviene de

fuerzas que existen dentro.
Trabajo en equipo

Segun Alles (2002), Implica la intencién de colaboracidny cooperacién con
terceros, formar parte de un grupo. Trabajar con los demas, como actitud
opuesta a la individual o competitiva. Para que esta competencia sea
efectiva, laintencién debe sergenuina. Es conveniente que el ocupante del

puesto sea miembro de un grupo que funcione en equipo. Equipo, en su

13



definicion mas amplia, es un grupo de personas que frabaja en procesos,

tareas u objetivos compartidos.

Maristany (2001), Un equipo, es un grupo de cinco o seis personas que
trabajan sin jefe, cada uno de una especialidad diferente, que se reune para
una tarea especifica y temporaria y que se desmiembra una vez cumplida
esa tarea. Un equipo, en su expresion mas precisa, es una forma matricial
sin jefe y con constituyentes heterogéneos, utiles a distintas partes de la

tarea para la que se ha formado.

Segun Fischman (2004) estd demostrado que trabajar en equipo aumenta
el desempefio de los empleados e incrementa su motivacion. Trabajar en
equipo implica adquirir una serie de habilidades, como manejo de reuniones,
comunicacion interpersonal, aprendizaje en equipo, manejo de conflictos,
entre otras. Ademas, trabajar en equipo significa valorar la diversidad de
estilos de las personas. Nos encanta trabajar con personas parecidas a

nosotros, y no alejamos de aquellas que tienen estilos diferentes.

Segun Chiavenato (2007), son grupos de personas cuyas actividades son
redisefiadas para crear interdependencia, ademas operan mediante un
proceso participativo de decisiones, tareas y responsabilidades, los
miembros del equipo son responsables del logro de los resultados, metas y

de la calidad de todo el trabajo asignado hacia ellos.

Desde nuestra posicion, el trabajo en equipo, en una organizacion la
componen dos o mas individuos, que comparten los mismos objetivosy para
lograrlo tendrén una participacién activa en todas las actividades, tanto en la
toma de decisiones, la responsabilidad, en el fracaso o éxito en un proyecto

0 actividad asignada.
Comunicacion

Segun Chiavenato (2001), es el proceso por el cual se fransmite

informacion y significados de una persona a otra. Asimismo, es la manera

14



de relacionarse con ofras personas através de ideas, hechos, pensamientos
y valores. La comunicacidn es el proceso que une a las personas para que
compartan sentimientos y conocimientos, y que comprende transacciones
entre ellas. Entoda comunicacion existen por lo menos dos personas: la que
envia un mensaje y la que lo recibe. Una persona sola no puede
comunicarse, el acto de comunicacion sélo se puede realizar si existe otra
persona receptora. Las organizaciones no pueden existir ni operar sin

comunicacion; ésta es la red que integra y coordina todas sus partes.

Alles (2002), Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva, exponer aspectos positivos. La
habilidad de saber cuando y a quién preguntar para llevar adelante un
propésito. Es la capacidad de escuchar al otro y comprenderlo. Comprender
la dindmica de grupos y el disefio efectivo de reuniones. Incluye la

capacidad de comunicar por escrito con concision y claridad.

Segun Berceruelo (2011), El papel estratégico de la Comunicacién Interna
en la gestion de los RRHH radica fundamentaimente en su pote ncialidad
para crear una plataforma de encuentro multidireccional entre todos los
grupos de interés en el interior de la empresa, un espacio de dialogo que
ayude a dinamizar la informacién a todos los niveles y procure que los
mensajes que se transmitan en su seno fluyan eficazmente en todos los

sentidos y en todas las direcciones.

Maristany (2001), Comunicar es un término que proviene del indoeuropeo
mei, que significa mover, cambiar, y de ahi al latin muto, cambiar, y
communkare, poner en comun, compartir. Lo que queremos significar es
que el sistema de comunicaciones del ser humano es tan complejo, y en él
intervienen tantos elementos fisicos (sin profundizar en el tema de las
experiencias y los pensamientos), que lo que obtendremos en las
comunicaciones con nuestros semejantes seran malentendidos y
diferencias, mas que acuerdos y acciones coordinadas. Por lo tanto,

debemos ser particularmente cuidadosos al comunicarnos.
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Segun Fischman (2004), la comunicacion se logra cuando el lider sabe
escuchary sabe expresarse asertivamente. Sin embargo, la comunicacion,
como toda herramienta, puede ser muy util pero también muy peligrosa. La
comunicacion es igual: bien utilizada, ayuda a generar un clima de confianza
y union del lider con su personal; mal usada, puede generar dolor, rabia e

indignacién y crear un clima destructivo en la organizacion.

Koontz y Weihrich, (1998), Indican que la comunicacion es un proceso que
involucra al emisor, la transmision de un mensaje por medio de un canal
seleccionado al receptor, y en las organizaciones la comunicacion debe fluir
mas velozmente con claridad, veracidad con lafinalidad de llegara tiempo y
ayude conlatoma de decisiones, ademas de apoyar a que los trabajadores

realicen mejor su trabajo.

En nuestra opinion, la comunicacion es una herramienta importante dentro
de una organizacion, ya que ayuda a tener mas eficiencia al momento de
realizar sus actividades, mantiene interrelacionados a los trabajadores
clientes, proveedores, efc., lacomunicacion es un medio que toda persona

utiliza para relacionarse con los demas ya sea en un entorno laboral 0 no.
2.2.2. Concepciones de rotacion del personal.

Pérez, (2009), larotacion de personal es una opcidn de organizacién empresarial que
muchas organizaciones asumen como parte importante de la esfructura de su
empresa, en concreto de la seccién de recursos humanos, en larotacion de personal,
el manejo de los recursos humanos debe hacerse con la asesoria de especialistas en
el drea que manejen muy bien la psicologia con los empleados, de manera que los
resultados repercutan de forma positiva en el conjunto de los recursos humanos y la
rotacion de personal genere los resultados deseados para la organizacion de la

empresa.

Maristany (2001), La rotacion es un fenémeno que da indicios sobre lo que esta

ocurriendo con las personas en la organizacion. En RR.HH. llamamos rotacién al
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movimiento de ingreso y egreso o movimiento de un departamento a otro en la
empresa. Los ingresos son producto de la decisién de la empresa, mientras que los
egresos pueden ocurrir por decision de esta, del empleado o por muerte. El indice

ideal es cero, es decir, no hubo ningiin movimiento.

Chiavenato (2001), indica que larotacion de personal (o turnuver) es el resultado de
la salida de algunos empleados y la entrada de otros para sustituirlos en el trabajo.
Las organizaciones sufren un proceso continuo y dindmico de entropia negativa para
mantener su integridad y sobre vivir. La rotacion se refiere al flujo de entradas y
salidas de personas en una organizacion, las entradas que compensan las salidas de
las personas de las organizaciones. A cada separacion casi siempre corresponde la
contratacién de un sustituto como remplazo. Esto significa que el flujo de salidas
(separaciones, despidos y jubilaciones), se debe compensar con un flujo equivalente

de entradas (contrataciones) de personas.

Pérez y Merino, (2014), indica que la rotacion de personal se emplea para nombrar el
cambio de puesto de los empleados en una empresa, se dice que el personal rota
cuando renuncia a una empresa o son despedidos, los cuales son remplazados por
otros, las rotaciones pueden ser negativas cuando los clientes empiezan a desconfiar

de la empresa o positivas cuando se piensa contratar personal mas calificado.

La rotacion de personal, desde mi perspectiva, se puede dar por muchos factores
puede ser por despidos, nuevas contrataciones, salud ocupacional se da cuando
cambian de un area a ofra a un individuo, asensos, cuando se siente capacitado para

realizar funciones de areas con mas responsabilidades.
2.2.2.1. Dimensiones
a) Desempeiio laboral

Uzcategui (2007), sefiala que el desempefio se refiere al cumplimiento de
las obligaciones inherentes a una profesion, cargo u oficio. Sus dimensiones
son los aspectos que podemos observar en el mismo. En este caso la

eficacia, efectividad y la eficiencia.
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Segun Dessler y Varela (2011), el desempefio laboral se da como una
estrategia, el cual esta integrado de un conjunto de objetivos politicas y
practicas de administracién que permiten cumplir con sus actividades a los
de recursos humanos logrando que tengan un alto desempefio, ya que los
empleadores esperan que sus equipos de frabajo brinden evidencias

medibles de su eficiencia siendo mas productivos.

Chiavenato (2007), indica que es el comportamiento y resultados que tiene
una persona que ocupa un determinado puesto, este varia de unapersonaa
ofra, el cual depende de factores como las recompensas. Ademas es el
esfuerzo que realiza una persona para poder lograr las metas del area

asignada para la cual se necesita de la utilizacién de las habilidades.

Segun Hose, (2016), indica que el desempefio laboral es la forma en que
los empleados realizan su trabajo, el cual puede ser verificado mediante su
rendimiento en el trabajo, como el liderazgo, la gestion del tiempo, las

habilidades organizacionales y la productividad.

Alles (2002), el desempefio laboral es la capacidad de realizar sus tares con
eficiencia, llegando a lograr su objetivos sin alterar su ambiente, lo que
recomienda es que se realice continuamente capacitaciones para tener

mejores resultados dentro de la organizacion.

es la capacidad, habilidad, destrezas, que tiene una persona para cumplir
con sus objetvos a ftravés de sus actividades realizadas con
responsabilidad, orden entre ofras, que pueden darse en un tiempo

determinado dentro de una organizacion.

Werther y Davis (1981), Indican que el desempefio laboral es la capacidad
que tiene un individuo al momento de realizar sus actividades con
efectividad y eficiencia, cumpliendo con las exigencias del puesto, metas y

objetivos de la organizacion.
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b) Reconocimiento laboral

Calafia, (2012), indica que el reconocimiento es una herramienta que debe
estar integrada en el ambito empresarial, en vista que esta demostrado que
significativamente la autoestima, el asertividad, el rendimiento y desempefio;
confribuyen a climas organizacionales positivos, mejoras en el trabajo en
equipo y porende el funcionamiento de la empresa orientado a la calidad y
la productividad. Reconocer el comportamiento y desempefio de los
empleados se traduce en tangibles y positivos efectos al ampliar los niveles
de satisfaccion y retencion, asi como mejorar la rentabilidad y productividad

de la organizacién a todos los niveles ya un bajo costo.

Muioz, (2010), en su articulo indica, existen muchos estudios y
experiencias que demuestran que el reconocimiento es un elemento
poderoso para la motivacién de los trabajadores. Por ejemplo, segun el
ultimo estudio de la prestigiosa consultora Gallup sobre el reconocimiento al
empleado, sefiala que los lugares de trabajadores més eficientes y eficaces,

poseen una cosa en comun, una cultura de reconocimiento.

Parra (2007), En su investigacion dice que el estimulo es un reanimante y
una fuerza que entusiasma a la personay le impulsa a desarrollar nuevas y
mejores ejecutorias. La motivacion cuyo significado viene de ‘moverse”
abarca la gestion, las actitudes y los apoyos gerenciales que enmarcan el
buen frato y el justo reconocimiento a los desempefios exitosos de un
trabajador. Un frabajador motivado es un ser con deseos de cumplir
correctamente con las tareas encomendadas, e incluso, ir més alla,
transcender hacia la calidad y la excelencia, cuando se da méas de lo

solicitado.

Claveria, (2009), en su reportaje dice que el reconocimiento es una
herramienta de gestion que refuerza la relaciéon de la empresa con los
trabajadores, y que origina positivos cambios al interior de una organizacion.

Cuando se reconoce a una persona eficiente y eficaz, se estan reforzando
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ademas las acciones y comportamientos que la organizacion desea
prolongaren los empleados. El reconocimiento es parte de la felicitacion que
todo trabajador requiere recibir periddicamente. Nada motiva mas que el
éxito, y el reconocimiento es la consecuencia de este éxito. Por tanto,
cuando un trabajador recibe un reconocimiento porlo que hace, mejora su

desempefio laboral.

Wayne y Noé (1997), El reconocimiento hacia los empleados es un
elemento poderoso ya que contribuye a que estos tengan mucha mas
motivacion al momento de realizar sus actividades, Un trabajador motivado
es un ser con deseos de cumplir correctamente con las tareas
encomendadas, e incluso, ir mas alla, transcender hacia la calidad y la

excelencia, cuando se da mas de lo solicitado.

Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2010), indican que el reconocimiento de
las diferencias individuales trata de reflejar en el sistema retributivo los
distintos niveles de rendimiento, competencias y habilidades que las
personas poseen. jPor qué dos personas que posee una organizacion

tienen niveles de eficiencia distintos deben recibir iguales retribuciones?
Objetivos

v Retener a los buenos empleados, tienen que percibir que el
programa de recompensas cumple con los principios de equidad

interna y es competitivo desde el punto de vista externo.

v Motivar a los empleados, los reconocimientos pueden contribuir a la
motivacién del individuo al vincularlo con el rendimiento, esta es la

esencia de la retribucion basada en el rendimiento.

v Administracion de sueldos de conformidad con la normatividad
legal, puesto que existe disposiciones legales relativas a la
retribucion, las organizaciones deben conocerlas y evitar que sus

programas retributivos las infrinjan.
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Desde nuestro punto de vista, el reconocimiento es una estimulacidn
positiva dada a un trabajador cuando este ha cumplido eficientemente con
sus actividades, un reconocimiento laboral le ayudara a él y a todos sus

companieros, a tener motivacion extra.
Sobrecarga laboral

Alcayaga (2016), ensu articulo dice que la carga de trabajo se define como
el grupo de requerimiento psicofisicos a los que se somete un trabajador en
su jornada laboral, antiguamente, solo se media el esfuerzo fisico y ahora
también se evalla el esfuerzo mental, que genera fatiga. La sobre carga en
un lugar de trabajo implica variadas afecciones, existen exigencias
psicoldgicas que tienen que ver con la complejidad de la tarea que requieren
de una red de ayuda y cuando esta no se facilita deja caer a los
trabajadores en una evidente sobrecarga que disminuye su calidad de viday

trabajo.

Segun Sebastian y Del Hoyo, (2002), El trabajador se ve obligado a un
esfuerzo doble el cual genera un desgaste de la capacidad fisica como
mental, que afecta al organismo como un todo, se traduce en una serie de
disfunciones fisicas y psiquicas, acompafadas de una sensacidn subjetiva
de fatiga y disminucion del rendimiento y puede presentarse a dos niveles

diferentes: fatiga normal o fisiolégica y la fatiga cronica.

Olarte L. (2007), en su investigacion la sobrecarga laboral es el trabajo en
exceso de las personas de una empresa, que les conlleva a sufrir mas
presion y exigencias en busca de niveles altos de productividad. Este
cambio en el frabajo de los empleados puede afectar negativamente ya que

genera riesgos psicosociales que comprometen la calidad de vida.

Garcia, (2011), indica que la sobrecarga laboral se da cuando existen

diversos despidos o renuncias y sus compafieros deben encargarse de sus
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funciones, el cual les conlleva a sufrir mas presiony estrés, perjudicandolos

en su vida cotidiana y en algunos casos disminuyendo su rendimiento.

Bellomo (2012), La sobrecarga de trabajo conlleva a un estrés laboral
producida por el agotamiento fisico del individuo configurandose el mismo
como un factor de riesgo psicosocial que el frabajador termina afectando su
salud de manera muy grave, impidiéndole continuar con sus actividades

laborales.

Dolan, Valle, Jackson, y Schuler (2010), Indica que cuando a los
empleados se les hace trabajar méas de lo debido (horas extras), que
conlleva a una sobrecarga laboral cambiandole la forma de vida,
induciéndolo al agotamiento afectando su rendimiento al momento de

realizar sus tareas, exigiéndole mas esfuerzo fisico y psicolégico.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Clima Organizacional: enciclopedia financiera (s.f), Es un conjunto de propiedades del entorno
de frabajo, percibido directamente o indirectamente por los empleados, que se
supone que es una fuerza importante para influir en el comportamiento de los

empleados.

Comunicacién horizontal: Stonery Freeman (1994), Es la que se realiza entre niveles o areas
de una empresa, la funcién principal de esta comunicacién es llevar informacion de

forma rapida entre las areas para la toma de decisiones.

Coordinacién: Stoner y Freeman, (1994), La integracion de las actividades de las distintas
partes de una organizacion entre ellas las personas, para lograr los objetivos

organizacionales.

Confianza: Halles, (2002), Es el convencimiento de creeren uno mismo, que es uno es capaz
de realizar con éxito una tarea o elegir el enfoque adecuado para resolver un

problema.
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Comunicacion: Hellriegel (1999); Es la trasmisién y recepcion de pensamientos, hechos
creencias, actitudes y sentimientos (por medio de uno a mas medios de

informacion) que produce una respuesta.

Condicion laboral: Istas (s.f), Es cualquier aspecto del trabajo con posibles consecuencias
positivas 0 negativas para la salud del colaborador, incluyendo los aspectos
ambientales y tecnoldgicos, las cuestiones de organizacion y ordenacién del

trabajo.

Compromiso en el trabajo: Jiménez, (2007), Es la implicacion intelectual de los trabajadores
con su empresa y con ello su contribucién personal al éxito de la misma. Los
trabajadores comprometidos comparten una serie de creencias y actitudes que

vistas en conjunto reflejan la salud de la empresa.

Comunicacién activa: Werther Y Davis, (1981), Es la de trasferencia de informacion y
comprension de una persona a ofra, con el fin de compartir ideas, datos,

pensamientos y conocimientos.

Comunicacién persuasiva: Domenec B. (2011), Es toda aquella comunicacién orientada a
conseguir que los demas apoyen nuestras decisiones y opiniones, se encarga de

resaltar la l6gicay positivismo de nuestros argumentos y causa para recibir apoyo.

Comunicacioén eficaz: Robbins y Coulter, (2014), Es la transferencia de informacion de forma
clara, concisa y adecuada la cual favorece a la comprension y entendimiento de

significados.

Competencias: Sesento, (s.f), Es ungrupo de actitudes, habilidades y conocimientos que tiene
un individuo para desempefar o llevar a cabo una actividades o trabajos, que

influye en la solucion de problemas dentro de una organizacién.

Desarrollo personal: Halles (2002), Implica un esfuerzo constante por mejorar la formacion y
el desarrollo, tanto los personales como los de los demés, a partir de un apropiado
analisis previo de sus necesidades de la organizacion.

Desempeiio laboral: EcuRed (s.f), Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el
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trabajador a efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el

contexto laboral especifico, de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.

Deficiencia laboral: Molina (2014), Es la falta de capacidad habilidades o destrezas de un
individuo para realizar sus actividades dentro de la empresa, perjudicando en el

logro de los objetivos y éxito tanto personal como el de la empresa.

Estrés laboral: Hellriegel, (1999); El estrés es consecuencia de una respuesta general frente a
una accién que reclama exigencias fisicas y psicolégicas especiales sobre una

persona.

Motivacion: Hellriegel, (1999), Indica que son las fuerzas que actuan sobre una persona o en
su interiory provocan que se comporte de una forma especifica, encaminada hacia

las metas.

Participacion: Pérez y Merino, (2008), Es la accién y efecto de involucrarse en cualquier tipo
de actividad de un organismo, la participacion puede ser intuitiva, inmediata

emocional o por conocimiento.

Recompensa: Chiavenato (2007), significa una retribucion, premio o reconocimiento por los
servicios de alguien, es un elemento fundamental para conducir a las personas

hacia el cumplimiento de sus objetivos.

Reconocimiento laboral: Wayne y Noe (1997), incluye todos los reconocimientos financieros
que no se incluye en el salario y también los psicolégicos que se le brinda en el

ambiente de frabajo.

Relaciones interpersonales: Pérez y Gardey (2008), se frata de relaciones sociales entre
trabajadores en la cual hacen uso de la comunicacién, para obtener informacidn

respecto a su entorno y compartirla con el resto de la gente.

Rendimiento: Pérez y Merino, (2008), Es la capacidad que tiene una persona para poder

cumplir con los requisitos de un trabajo, para el cumplimiento de sus objetivos.

Rotaciéon de personal: Gomez, (s.f), se refiere a la salida de trabajadores de la organizacion
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por diferentes motivos, ya sea por renuncias o despidos y esos puestos de trabajo

seran ocupados por diferentes personas en un intervalo de tiempo determinado.

Seguridad laboral: Dessler (1991), Trata de prevenir los riesgos laborales y minimizar los
accidentes a fravés de la supervision continia brindando todos los recursos

necesarios.

Sobrecarga laboral: Hellriegel (1999), Es una accién una situacion que reclama exigencias
fisicas y psicoldgicas especiales sobre una persona, afectando su desempefio en

su trabajo.

Trabajo en equipo: enciclopedia financiera (s.f), es un conjunto de personas que se organizan
de una forma determinada para realizar ciertas tareas y cumplir con objetivos en

comdan.
2.4. HIPOTESIS

2.4.1 HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la rotacion del personal enla
Direccion de Salud-Chota - Cajamarca, 2016.

2.4.2 HIPOTESIS SECUNDARIAS.

a) Existe relacién significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Direccion de Salud-Chota - Cajamarca, 2016.

b) Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el reconocimiento del

personal administrativo en la Direccion de Salud-Chota - Cajamarca, 2016.

c) existe relacion significativa entre el clima organizacional y la sobrecarga laboral del

personal administrativo en la Direccion de Salud-Chota - Cajamarca, 2016.
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2.5. VARIABLES (DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL)
2.5.1 VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
2.5.1.1. Definicion Conceptual:

“El clima organizacional es el conjunto de percepciones que tiene todos los
miembros de una organizacion respecto a su entorno laboral. Basicamente
son aspiraciones relacionadas a coémo los frata la organizacion y qué les

ofrece como empleados.”

Chiavenato, (2012), “El ambiente entre los miembros de la organizacién se
llama clima organizacional y esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de las personas, basado en los estados emocionales de los
colaboradores, que son producto de la forma en que ellos perciben diversos

aspectos dentro de su empresa.
2.5.1.2. Definicién operacional.

Para esta investigacidn, el Clima organizacional se operacionalizd por sus
dimensiones, motivacion, trabajo en equipo y comunicacion, fue medido con
un cuestionario de preguntas con la técnica Likert de veinte interrogantes,
validado por juicio de tres expertos, una vez procesada la informacién se
determinara la relacion del clima organizacional del personal administrativo de
la Direccion de Salud Chota.
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Tabla 1 Operacionalizacion de la variable “1”

e Participacién
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S e £
S 2
E s | 5
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e Capacitacién Escala de
: valoracion:
- e Seguridad laboral 1,2,3,4 .
Nl ©
o ~
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= ©
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e _a:
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o & © o
© . c =
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— . S 5
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(] >
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(5]
O
n
o
=
e Horizontal 15, 16,17,18, ©
S B
) , 2
& e Activa 19,20. £
L <
= e FEficaz <
£
(@]
o

Fuente: Matriz de consistencia.

2.5.2. VARIABLE 2: ROTACION DEL PERSONAL.

2.5.2.1. Definicion conceptual:

Segun Chiavenato (1990), el término rotacion de recursos humanos se usa

para definir la fluctuacién de personal entre una organizacion y su ambiente;
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en otras palabras, el intercambio de personas entre la organizacion y el
ambiente es definido por el volumen de personas que ingresan y salen o que

cambian de una &rea a otfra de la organizacion,

2.5.2.2. Definicion operacional.

Para esta investigacion, la Rotacion del Personal se determind por un
cuestionario de 20 preguntas, validadas por juicio de tres expertos, los que
han contenido las dimensiones como el desempefio laboral, reconocimiento
del personal y sobrecarga laboral, una vez procesada la informacion se
determinara la relacién de la rotacion del personal Administrativo de la
Direccion de Salud Chota.

Tabla 2 Operacionalizacion de la variable “2”.

c ) . Lo o
© Indicadores Items Indice 2 =
= s e
£ E 2
— (=] 7
a £ 2
e Competencias ©
o
o e Rendimiento 1,2,3, Escala de S
o valoracion: 3
o "y =
& g e Condicion laboral 4,5,6, = %
2 o @ £
S o C(Claridad de metas y objetivos 1. S | 8
= S = o
1= Nunca S R &
- 8 S5|38
2=Casinunca | = 5| o
© s E| &
© — 9O <
= e Recompensas 8,9, 10, 3=Aveces |8 | S
S @ : , 8 8
£ § e Compromiso en el trabajo 11,12, 13, . S 3
£ 4 4 = Casi siempre | £ ©
2 g e Participacion 14. @
3 5=Siempre | ‘£
x 2
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Sobrecarga

e Deficiencia

e Stress

[abaral

e Cumplimiento de normas

15, 16, 17,
18, 19, 20.

Fuente: Matriz de consistencia.
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CAPITULO III:

METODOLOGIA

3.1. TIPOY NIVEL DE INVESTIGACION

3.1.1.

3.1.2.

TIPO DE INVESTIGACION

Por su finalidad y teniendo en cuenta el grado de andlisis nuestra investigacion
responde al tipo Pura conocida también como Basica, porque con nuestros resultados
producto del presente estudio buscamos aumentar las teorias relacionadas al clima
organizacional y rotacion del personal en la Direcciéon de Salud-Chota - Cajamarca.
Ademas, contrastaremos el nuevo conocimiento cientifico con los ya existentes, en este
sentido, debido al tipo de investigacion escogido nos alejaremos de las aplicaciones

practicas que puedan hacer referencias los analisis tedricos.
NIVEL DE INVESTIGACION

Correlacional, porque tiene como propdsito medir el grado de relacién que existe entre
dos variables que se pretende estudiar, para determinar si estan o no relacionadas con
los mismos sujetos y después se analiza la correlacién. Hemandez y Sampieri y otros
(1994).

3.2. METODO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

3.2.1.

METODO DE INVESTIGACION

El método a seguir para la realizacion de la presente investigacion es el deductivo, lo
que ha permitido que a partir de teorias dispersas en la informacién se tengan que
extraer los aportes apropiados que nos permitan estructurar la metodologia y adoptar
los otros métodos que orienten nuestro estudio hacia el cumplimiento de los objetivos

propuestos.
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3.2.2.

DISENO DE INVESTIGACION.

El disefio de la investigacion es no experimental, de ftipo transversal, porque no
considera grupos testigos y porque los datos que se recaudaran via cuestionario de
encuestas se haran en un solo momento, en un tiempo unico; pues, el proposito es
describir las variables de estudio y analizar su incidencia e interrelacion en un momento
dado y en forma simultanea, es decir, se acopiaran datos de la entidad de salud tal y

como se presentan para obtener resultados inmediatos en este afio 2016.

3.3. POBLACIONYMUESTRADE LA INVESTIGACION

3.3.1.

3.3.2.

POBLACION

La poblacion de mi estudio de investigacién esta conformada por todo el personal
administrativo de la Direccién de Salud — Chota — Cajamarca en el afio 2016; el cual lo

integrado de la siguiente forma:

Tabla 3 Poblacién
N° Tipo de personal Poblacion
1 Personal Administrativo Nombrados 60
2 Personal Administrativo Contratados 20

Total 80

Fuente: Direccion de Salud — Chota: afio 2016.

MUESTRA

Para calcular el tamafio de una muestra, se utiliz6 la técnica de muestreo probabilistico,

en la que hay que tomar en cuenta tres factores:

e El porcentaje de confianza con el cual se quiere generalizar los datos desde la

muestra hacia la poblacion total.
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e El porcentaje de error que se pretende aceptar al momento de hacer la

generalizacion.

o Elnivel de variabilidad que se calcula para comprobar la hipotesis.

Luego de verestos tres factores ya podemos calcular el tamafio de la muestra como se

detalla a continuacion:

Tabla 4

Factores para el calculo de la muestra

n= Tamafio de lamuestra.

N= Poblacidn total = 80

e= Error de muestreo (5%)

z= Porcentaje de fiabilidad (95%=1,96)
q= Probabilidad de no ocurrencia (50%)
p= Probabilidad de ocurrencia (50%)

Aplicamos la siguiente férmula:
z2Npq

n:eZ(N—1)+ z% pq

(1,96)> x80x 0,5x 0,5

"= 0,052 x (80— 1) + (1,96)2x0,5 x 0,5

n = 66 personas de la Direccion de Salud-Chota

Eltamafio de lamuestra se redonded a 66 administrativos de la Direccion de Salud - Chota, la
que representa el 83% de la poblacion, siendo una muestra representativa, por lo que, seran
encuestados de acuerdo a la siguiente tabla de muestra con afijacion proporcional aleatorio

estratificada.
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Tabla 5
Muestra estratificada.

N° Tipo de personal Poblacion Muestra

1 Personal administrativonombrado 60 50

2 Personal administrativo contratado 20 16
Total 80 66

Fuente: Direccion de Salud — Chota: afio 2016.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.4.1.

34.2.

TECNICAS

La técnica en el presente estudio, es la encuesta, considerando el tamafio de la muestra,
sirvi6 para la recoleccidén de datos que proporciono el personal administrativo de la

Direccion de Salud — Chota — Cajamarca.
INSTRUMENTOS

El instrumento a utilizar en esta investigacion es el cuestionario de encuesta, el cual se
aplicé al personal de la Direccién de Salud de la provincia de Chota - Cajamarca; y con

los resultados obtenidos me sirvié para comprobar la hipotesis.

En este caso se aplicé dos tipos de encuesta una por cada variable, con cuestionario
simple y de preguntas de multiple opcidn con una escala de calificacion de 5 alternativas

haciendo un total de 40 preguntas por los dos cuestionarios de encuestas.

Asimismo, las encuestas que presente en esta investigacion fueron calificadas a través

deljuico de expertos para saber si el instrumento es valido y confiable para ser aplicada.
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3.5. VALIDACION Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS.
3.5.1. VALIDACION

Para validar los dos cuestionarios de encuesta que nos ayuda a medir el nivel de cada
variable luego buscar su relacién, dicho instrumento fue sometida a criterio de un grupo
de jueces expertos, integrado por licenciados, y magisteres, investigadores que laboran
endiferentes universidades y de diversas profesiones, conocido también como proceso
de medicion de validez de contenido, son ellos quienes informaron acerca de la
aplicabilidad del cuestionario de la presente investigacion. Para ello, se aplicé la técnica

de opinion de expertos y su instrumento el informe de juicio de expertos.

Tabla 6
Juicio de expertos para el instrumento de medicion de la variable Clima

Organizacional:

EXPERTOS GRADO PUNTUACION
Chilon Camacho William Martin Licenciado 925
Chilén Garay Francisco Oswald Licenciado 925
Fustamante Fernandez Emerson Bernard Licenciado 87.5
PROMEDIO GENERAL 9083 %

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla7
Juicio de expertos para el instrumento de medicion de la variable Rotacion del
personal:
EXPERTOS GRADO PUNTUACION

Chilon Camacho Wiliam Martn Licenciado 92.5

Chilén Garay Francisco Oswald Licenciado 920

Fustamante Fernandez Emerson Bernard Licenciado 84

PROMEDIO GENERAL 895 %

Fuente: Elaboracion propia.

Teniendo en cuenta la tabla de valoracion:



3.5.2.

Tabla 8
Tabla de valoracién de Juicio de Expertos:

Valoracion
Deficiente 0 -20
Regular 21 -40
Buena 4 -60
Muy Buena 61 -80
Excelente 81 -100

Fuente: Escala de Likert.

Luego de analizar el instrumento de Juicio de expertos, el resultado de la prueba de
validez, obtuvo 90,83 % para el instrumento de medicion de la variable Clima
organizacional y 89,5 % para el instrumento de medicién de la variable Rotacion de
personal, lo que significa que ambos estan en el rango de “Excelente”, de esta manera se
demuestra que los instrumentos de esta investigacion, cuenta con una sélida valoracion

realizado por profesionales conocedores de instrumentos de recoleccion de datos.
CONFIABILIDAD

Para poder comprobar la confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos ya
validados, se aplico la prueba piloto al personal que no forman parte de la muestra pero
que presentan las mismas caracteristicas de los sujetos de la muestra. El procesamiento

de las respuestas se realiz6 con el programa SPSS Version 22, obteniendo los siguientes

resultados:
Tabla 9
Resumen del procesamiento del instrumento de la variable Clima organizacional
N %
Casos  Validos 10 100,0
Excluidos 0 0
Total 10 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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3.6.

Tabla 10
Estadisticos de fiabilidad del instrumento de la variable Clima organizacional.

Alfa de Cronbach N de elementos

0,805 17

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 11
Resumen del procesamiento de Instrumento de la variable Rotacién de personal.
N %
Casos Validos 10 100.0
Excluidos 0 .0
Total 10 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 12
Estadisticos de fiabilidad del instrumento de la Variable Rotacién de personal
Alfa de Cronbach N de elementos
0818 20

Fuente: Elaboraciéon propia

Mediante el Alfa de Cronbach se obtuvo una confiabilidad de 0,805 para el instrumento
de la variable Clima organizacional y 0,818 para el instrumento de la variable Rotacién de
personal, lo que nos indica que ambos instrumentos son altamente confiables, validando

su uso para la recoleccion de datos.
PLAN DE RECOLECCION Y PROCESAMIENTO DE DATOS

En este capitulo detallaremos la parte estadistica de la investigacidn, para luego analizar e
interpretar los resultados. En esta investigacion encontramos dos variables: el Clima
organizacional y la rotacién del personal de la Direccion de Salud Chota — Cajamarca. Dichas
variables fueron medidas con el cuestionario de encuesta. Se utilizé el cuestionario simple
con preguntas de opcién multiple con una escala de calificacion de 5 alternativas de tipo
Likert.
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El cuestionario de encuesta para la primera variable que es el Clima organizacional consta de
20 preguntas y tres dimensiones. Entre las dimensiones tenemos: Motivacién con 07
preguntas, Trabajo en equipo con 07 preguntas y la dimension Comunicacion con 06
preguntas.

Asimismo, el cuestionario de encuesta para la variable Rotacion de personal de la Direccion
de Salud Chota, constade 20 preguntas y tres dimensiones. La dimensién Desempefio laboral
consta de 07 preguntas, la dimension Reconocimiento del personal consta de 07 preguntas y

la dimension sobrecarga laboral consta de 06 preguntas.

Para este caso, los dos cuestionarios de encuesta fueron aplicados a los trabajadores de la
Direccion de salud Chota, Provinciade Cajamarca en el afio 2016 a través de un conjunto de

preguntas que constituyen el tema de la encuesta.

Para poder aplicarambos cuestionarios de encuestas, se tuvo que solicitar permiso al Gerente
de la Direccion de Salud Chota, quien nos dio las facilidades para aplicar los cuestionarios de

encuestas, quien asimismo nos brind6 informacion necesaria para la presente investigacion.
3.6.1. APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION:

Para aplicar el instrumento de investigacion, se realiz6 previa autorizacion de cada uno
de los trabajadores, quienes demostraron su entusiasmo con el tema de investigacion

brindandonos el tiempo necesario para contestar a cada pregunta del cuestionario.

Los dos cuestionarios se administraron en forma anonima con la finalidad de asegurar
una informacion veraz y confiable. La razon por lo que se aplica a los trabajadores es
porlo que ellos tienen mas conocimiento sobre el entorno laboral, de tal manera que,

puedan expresar su estado de animo al resolver cada pregunta del cuestionario.

finalmente se procesaron los datos recogidos de cada trabajador, segun la muestra,
realizando la tabulacion, el analisis e interpretacién de los datos para determinar la
correlacion entre las variables, para ello se utilizé el programa SPSS versién 20.0 asi

como también el programa de Excel 2010.
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CAPITULO IV:
RESULTADOS
4.1. ANALISIS DE TABLAS Y GRAFICOS
4.1.1. TRATAMIENTO ESTADISTICO E INTERPRETACION DE TABLAS Y GRAFICOS.

Para la interpretacion de las estadisticas, el procesamiento de datos se realiz6 con el
software SPSS Version 22, donde se demuestran tablas de frecuencias y graficas de

barras, y para el nivel de significacion, se utilizé el criterio del valor p.

Las tablas de frecuencias son herramientas de estadistica donde se colocan los datos en
columnas representando los distintos valores recogidos en la muestra y

las frecuencias (las veces) en que ocurren.

Se hall6 la frecuencia absoluta, que es el numero de veces que aparece un determinado
valoren un estudio estadistico. La suma de las frecuencias absolutas es igual al nimero

total de datos, que se representa por n.

También se hall6 la frecuencia acumulada, que es la suma de las frecuencias absolutas

de todos los valores inferiores o iguales al valor considerado.

Los graficos de barras, también conocido como diagrama de columnas, son utilizados
para variables continuas o discretas y permiten representar la frecuencia en cada uno de
los niveles de las variables de interés. Estd conformado por barras rectangulares
dispuestas paralelamente, deben tener un ancho igual en su base vy la altura de cada
barra es proporcional a la frecuencia o cantidad de elementos que pertenecen a la

categoria en particular. (Universidad Catolica de Valparaiso, s.f.).
Las barras pueden orientarse verticalmente u horizontalmente:

e Barras verticales: Se utilizan para representar valores mediante columnas verticales,
que pueden estar aislados o no, dependiendo de las caracteristicas de la variable

(continua o discreta).
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4.1.2.

¢ Barras horizontales: Son Utiles cuando los datos arepresentar para una categoria son
muy extensos. Pueden representar valores discretos mediante barras trazadas

horizontalmente.

Una vez que se ha obtenida la muestra, se puede calcular una cantidad que permite
resumir el resultado del experimento de manera objetiva. Esta cantidad es el p-valor que
corresponde al nivel de significacion mas pequefio posible que puede escogerse, para el
cual se aceptaria la hipotesis alternativa, el valor p es un valor de probabilidad que oscila
entre 0y 1, se rechaza la hipdtesis nula si el valor p asociado al resultado observado es

igual o menor que el nivel de significacion establecido, convencionalmente 0,05 o 0,01.
RESULTADOS DE INVESTIGACION, TABLAS Y GRAFICOS.

4.1.21.TABLAS Y GRAFICOS DE CUESTIONARIO DE ENCUESTA DE LA
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL.

item 1. Esta organizacion ofrece buenas oportunidades de capacitacion.

Tabla13
Esta organizacion ofrece buenas oportunidades de capacitacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
A veces 10 15,2 15,2 15,2
Casi siempre 35 53,0 53,0 68,2
Siempre 21 31,8 31,8 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 1.

Esta organizacion ofrece buenas oportunidades de capacitacion
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Fuente: Tabla 13.
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Un 53% del personal sostiene que esta organizacion ofrece buenas

oportunidades de capacitacion.

item 2: Se considera usted estable en la entidad donde labora.

Tabla 14

Se considera usted estable en la entidad donde labora.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 1 1,5 1,5 1,5
A veces 10 15,2 15,2 16,7
Casi siempre 26 39,4 39,4 56,1
Siempre 29 43,9 43,9 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas.
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Porcentaje

Figura 2
Se considera usted estable en la entidad que labora.
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Fuente: Tabla 14.

Un 43.9% de los encuestados en la Direccion de Salud — Chota, opinan que

siempre se consideran estables en la entidad donde laboran.
item 3: Aqui se traslada o expulsa al trabajador con facilidad.

Tabla 15

Aqui se traslada o expulsa al trabajador con facilidad.

Frecuen Porcentaje Porcentaje Porcentaje
cia vélido acumulado
Aveces 16 242 24,2 24,2
Casi siempre 35 53,0 53,0 77,3
Siempre 15 22,7 22,7 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas.
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Figura 3.

Aqui se traslada o expulsa al trabajador con facilidad.
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Fuente: Tabla 15.
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De todos los trabajadores encuestados, el 53% consideran que casi siempre se

trasladan a los trabajadores con mucha facilidad.

item 4: Yo me siento muy motivado por formar parte de este grupo

Tabla 16

Yo me siento muy motivado por formar parte de este grupo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Aveces 21 31,8 31,8 31,8
Casi siempre 27 40,9 40,9 72,7
Siempre 18 27,3 27,3 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicadas.
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Figura 4
Yo me siento muy motivado por formar parte de este grupo
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Fuente: Tabla 16.

Un 40.9% de los trabajadores encuestados afirman sentirse muy motivados

formar parte de este grupo de trabajo.

al

item 5: Los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a esta

organizacion.

Tabla 17
Los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a esta organizacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
A veces 12 18,2 18,2 18,2
Casi siempre 26 39,4 39,4 57,6
Siempre 28 424 424 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicadas.
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Figura 5.
Los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a esta organizacion.

40

307

Porcentaje

20

I I
Aveces Casi siempre Siempre

Fuente: Tabla 17.

Luego de la encuesta a los trabajadores de la Direccion de salud Chota, un
42,4% de ellos contestaron que siempre se sienten orgullosos de pertenecer a
esta organizacion y un 39,4% opinan que casi siempre también se sienten

orgullosos.

item 6: En este trabajo me siento realizado profesionalmente.
Tabla 18

En este trabajo me siento realizado profesionalmente.

Frecuen Porcentaje Porcentaje Porcentaje
cia vélido acumulado
Casi nunca 1 1,5 1,5 1,5
A veces 16 24,2 242 258
Casi siempre 29 439 43,9 69,7
Siempre 20 30,3 30,3 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.



Figura 6
En este trabajo me siente realizado profesionalmente
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Fuente: Tabla 18.

Un 43,9% del personal encuestado; y un 30,3% opinan que se sienten realizados
profesionalmente con el trabajo que realizan.

item 7: La empresa me hace sentir valioso como empleado.

Tabla 19

La empresa me hace sentir valioso como empleado.

Frecuenc Porcentaj Porcentaje Porcentaje
ia e valido acumulado
A veces 16 24,2 24,2 24,2
Casi 29 43,9 43,9 68,2
siempre
Siempre 21 31,8 31,8 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 7.

La empresa me hace sentir valioso como empleado
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Fuente: Tabla 19.
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Un 43,9% de los empleados encuestados, manifiestan que casi siempre la

empresa les hace sentir valiosos en el frabajo que desempefian.

item 8: Aqui todos los problemas se discuten de manera coordinada.

Tabla 20.

Aqui todos los problemas se discuten de manera coordinada.

Frecuenc Porcenta Porcentaje Porcentaje
ia je vélido acumulado

Casi nunca 2 3,0 3,0 3,0
A veces 17 258 25,8 28,8
Casi 36 54,5 54,5 83,3
siempre
Siempre 11 16,7 16,7 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 8.
Aqui todos los problemas se discuten de manera coordinada
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Fuente: Tabla 20.

Un 54,5% del personal encuestado afirman que casi siempre los problemas

laborales se discuten de manera coordinada.
item 9: Hay coordinacién para facilitar las labores.
Tabla 21

Hay coordinacion para facilitar las labores.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 15 22,7 22,7 22,7
Casi siempre 37 56,1 56,1 78,8
Siempre 14 21,2 21,2 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 9.
Hay coordinacion para facilitar las labores
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Fuente: Tabla 21.

De todo el personal encuestado, el 56,1% opinan que casi siempre hay

coordinacion para facilitar las labores en el centro de trabajo.
item 10. La confianza es normal en nuestro local de trabajo.

Tabla 22

La confianza es normal en nuestro local de trabajo.

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
Aveces 19 28,8 28,8 28,8
Casi 41 62,1 62,1 90,9
siempre
Siempre 6 9.1 9,1 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 10

La confianza es normal en nuestro local de trabajo.
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Fuente: Tabla 22.
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Un 62,1% de los todos los trabajadores encuestados sostienen que mantienen

una confianza normal en su centro de trabajo.

item 11: El espiritu de equipo genera confianza en la organizacion.

Tabla 23.

El espiritu de equipo genera confianza en la organizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
A veces 19 28,8 28,8 28,8
Casi siempre 33 50,0 50,0 78,8
Siempre 14 21,2 21,2 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 11.

El espiritu de equipo genera confianza en la organizacion.
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Fuente: Tabla 23.
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EI'50% del personal de la Direccion de Salud Chota, contestaron en la encuesta

que casi siempre el espiritu de equipo en la organizacién les genera confianza.

item 12: Hay buenas relaciones interpersonales entre los trabajadores.

Tabla 24

Hay buenas relaciones interpersonales entre los trabajadores.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Aveces 22 33,3 33,3 33,3
Casi siempre 31 47,0 47,0 80,3
Siempre 13 19,7 19,7 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 12

Hay buenas relaciones interpersonales entre los trabajadores.
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Fuente: Tabla 24.

Con un porcentaje de 47%, casi siempre hay buenas relaciones interpersonales
entre los frabajadores, sostuvieron los que fueron encuestados en la Direccion de
Salud Chota.

item 13: La armonia y buenas relaciones son consistentes entre los

trabajadores.

Tabla 25

La armonia y buenas relaciones son consistentes entre los trabajadores.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Casi nunca 2 3,0 3,0 3,0
Aveces 17 258 25,8 28,8
Casi siempre 31 47,0 47,0 75,8
Siempre 16 24,2 242 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura13.
La armonia y buenas relaciones son consistentes entre los trabajadores.
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Fuente: Tabla 25.

Casi siempre la armonia y buenas relaciones son consistentes entre los
trabajadores, opinaron un47% de los empleados encuestados enla Direccionde
Salud Chota.

item 14: Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se

resuelven de manera 6ptima para la organizacion.

Tabla 26

Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de
manera optima para la organizacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
A veces 20 30,3 30,3 30,3
Casi siempre 38 57,6 57,6 87,9
Siempre 8 12,1 12,1 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 14.

Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelves de
manera optima para la organizacion.
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Fuente: Tabla 26.

Un 57,6% de los encuestados sostienen que casi siempre los problemas que
surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera dptima para la

organizacion.

item 15: Hay una comunicacién horizontal entre el jefe, subordinados o

compafieros de trabajo.

Tabla 27

Hay una comunicacion horizontal entre el jefe, subordinados o compaferos

de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

A veces 14 21,2 21,2 21,2
Casi siempre 33 50,0 50,0 71,2
Siempre 19 28,8 28,8 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 15.

Hay una comunicacion horizontal entre el jefe, subordinados o compaiieros
de trabaio.
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Fuente: Tabla27.

Un 50 % de los trabajadores encuestados afirmaron que casi siempre hay una

comunicacion horizontal entre jefes, subordinados o compafieros de trabajo.

item 16: La comunicacién es activa en el trabajo, con el fin de mejorar la

calidad laboral de los trabajadores.

Tabla 28
La comunicacion es activa en el trabajo con el fin de mejorar la calidad

laboral de los trabajadores

Frecuencia  porcentaie  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Casi nunca 1 15 15 15
Aveces 21 31,8 31,8 333
Casi siempre 30 455 455 78,8
Siempre 14 21,2 21,2 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.



Figura16.
La comunicacién es activa en el trabajo, con el fin de mejorar la calidad
laboral de los trabajadores.
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Fuente: Tabla 28.

Un 45,5% de los trabajadores encuestados afirman que casi siempre la
comunicacion es activa en el trabajo con el fin de mejorar la calidad laboral de los

trabajadores.

item 17: La comunicacion es eficaz de los superiores antes de ponerla en

practica
Tabla 29
La comunicacion es eficaz de los superiores antes de ponerla en practica.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
A veces 18 27,3 27,3 27,3
Casi siempre 40 60,6 60,6 87,9
Siempre 8 12,1 12,1 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Fiqura 17.

La comunicacion es eficaz de los superiores antes de ponerla en practica.
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Fuente: Tabla 29.
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Un 60,6 % de los trabajadores encuestados afirmaron que casi siempre la

comunicacion de sus superiores es eficaz.

item 18: Cuando hay un reto para la organizacion todos los departamentos

participan activamente en la solucién.

Tabla 30

Cuando hay un reto para la organizacion todos los departamentos

participan activamente en la solucion.

Frecuencia
Aveces 23
Casi siempre 34
Siempre 9
Total 66

Porcentaje

34,8
51,5
13,6
100,0

Porcentaje

valido

34,8
51,5
13,6
100,0

Porcentaje
acumulado
34,8
86,4
100,0

Fuente: Encuestaaplicada
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Figura 18.

Cuando hay un reto para la organizaciéon todos los departamentos
participan activamente en la solucion.
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Fuente: Tabla 30.

Casi siempre

T
Siempre

Un 51,5% de los trabajadores encuestados afirmaron que casi siempre todos los

departamentos participan activamente en la solucion de los retos de la

organizacion.

item 19: Existe poca libertad de accion para la realizacion del trabajo.

Tabla 31

Existe poca libertad de accion para la realizacién del trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado

Casi nunca 2 3,0 3,0 3,0

Aveces 16 24,2 242 27,3

Casi siempre 31 47,0 47,0 74,2

Siempre 17 25,8 25,8 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.

57



Figura 19.

Existe poca libertad de accion para la realizacion del trabajo.
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Fuente: Tabla 31.

Un 47,0 % de los trabajadores encuestados afirman que existe poca libertad de

accion para la realizacién de su trabajo.

item 20: Es importante mi opinion en el trabajo y es tomada en cuenta.

Tabla 32

Es importante mi opinién en el trabajo y es tomada en cuenta.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Aveces 11 16,7 16,7 16,7
Casi siempre 25 37,9 37,9 54,5
Siempre 30 455 455 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.

58



Figura 20.

Es importante mi opinién en el trabajo y es tomada en cuenta.
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Fuente: Tabla 32.

El 45,5 % de los trabajadores encuestados afirmaron que siempre toman en

cuenta sus opiniones en el trabajo. Y el 37,9% afirman igual.

4.1.2.2.TABLAS Y GRAFICOS DE CUESTIONARIO DE ENCUESTA DE LA
VARIABLE ROTACION DEL PERSONAL.

item 1: Las éareas donde me ubican me permiten desarrollar mis

conocimientos.

Tabla 33

Las areas donde me ubican me permiten desarrollar mis conocimientos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Aveces 4 6,1 6,1 6,1
Casi siempre 17 25,8 25,8 31,8
Siempre 45 68,2 68,2 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 21.
Las areas donde me ubican me permiten desarrollar mis conocimientos.
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Fuente: Tabla 33.

Un 68,2% de los trabajadores que fueron encuestados indican que siempre

desarrollan sus conocimientos en las areas de trabajo donde los ubiquen.

item 2: Tengo las herramientas convenientes para llevar a cabo bien mi

trabajo.

Tabla 34
Tengo las herramientas convenientes para llevar a cabo bien mi trabajo.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentajevalido  Porcentaje acumulado

A veces 1 1,5 15 15
Casi siempre 31 47,0 47,0 48,5
Siempre 34 515 51,5 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 22.

Tengo las herramientas convenientes para llevar a cabo bien mi trabajo.

G0

507

40—

307

Porcentaje

20

10

T
Aveces

Fuente: Tabla 34.
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Casi siempre

T
Siempre

Un 51,5% de los que fueron encuestados en la Direccién de salud Chota,

sefialan que siempre tienen las herramientas necesarias para realizar bien su

trabajo. Y un 47% confirman lo mismo.

item 3: A los empleados les gusta hacerse cargo de los trabajos

importantes.

Tabla 35

A los empleados les gusta hacerse cargo de los trabajos importantes.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 1 1,5 1,5 1,5
A veces 4 6,1 6,1 7,6
Casi siempre 32 485 48,5 56,1
Siempre 29 43,9 43,9 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 23

A los empleados les gusta hacerse cargo de los trabajadores importantes.
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Fuente: Tabla 35.

De todos los empleados encuestados, 48,5 opinan que casi siempre y un 43,9%

afirman que siempre les gusta hacerse cargo de los trabajos importantes de la
Institucion.

item 4: En esta organizacién ser promovido significa poder enfrentar

desafios mayores.

Tabla 36

En esta organizacion ser promovido significa poder enfrentar desafios

mayores.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 4 6,1 6,1 6,1
Casi siempre 27 40,9 40,9 47,0
Siempre 35 53,0 53,0 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 24.

En esta organizacion ser promovido significa poder enfrentar desafios
mayores.
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Fuente: Tabla 36.

Con un 53% de porcentaje los empleados o trabajadores encuestados afirman
que siempre que son promovidos, para ellos significa enfrentar nuevos y mayores

desafios.
item 5: Las caracteristicas fisicas de mi lugar de trabajo son buenas.

Tabla 37

Las caracteristicas fisicas de mi lugar de trabajo son buenas.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje acumulado
vélido
Aveces 3 45 45 45
Casi 24 36,4 36,4 40,9
siempre
Siempre 39 59,1 591 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.

63



Figura 25.

Las caracteristicas fisicas de mi lugar de trabajo son buenas.
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Fuente: Tabla 37.

Con un 59,1 % de los trabajadores encuestados afirmaron que siempre las
caracteristicas fisicas del lugar donde trabajan son buenas.

item 6: Los objetivos de los departamentos son congruentes con los
objetivos de la organizacion.

Tabla 38
Los objetivos de los departamentos son congruentes con los objetivos de

la organizacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 2 3,0 3,0 3,0
Casisiempre 19 28,8 28,8 31,8
Siempre 45 68,2 68,2 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 26.

Los objetivos de los departamentos son congruentes con los objetivos de la
organizacion.
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Fuente: Tabla 38.

Un 68,2% del personal encuestado, confirman en la encuesta que siempre los
objetivos de cada departamento tienen congruencia con los objetivos generales
de la empresa.

item 7: Cumplo las metas y objetivos en cualquier area que me ubiquen.

Tabla 39

Cumplo las metas y objetivos en cualquier area que me ubiquen.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 1 1,5 1,5 1,5
Casi siempre 11 16,7 16,7 18,2
Siempre 54 81,8 81,8 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 27.

Cumplo las metas y objetivos en cualquier area que me ubiquen.
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Fuente: Tabla 39.
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El81,8% de todo el personal encuestado afirman que siempre cumplen con los

objetivos y metas en cualquier area que los ubiquen.

item 8: Por lo general, las personas que trabajan bien son reconocidas en

esta organizacion.

Tabla 40
Por lo general, las personas que trabajan bien son reconocidas en esta
organizacion.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casinunca 1 15 15 15
Aveces 16 24,2 24,2 258
Casisiempre 30 455 455 71,2
Siempre 19 28,8 28,8 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 28.

Por lo general, las personas que trabajan bien son reconocidas en esta
organizacion.

50+

40—

307

Porcentaje

20+

10

]

0 T T T T
Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Fuente: Tabla 40.

Un 45,5 % indican los encuestados que casi siempre generalmente son

reconocidos por frabajar bien.

item 9: En la Institucion se reconoce lo valioso de los trabajadores.

Tabla 41

En la Instituciéon se reconoce lo valioso de los trabajadores.

Frecuenci Porcen Porcentaj Porcentaje
a taje e valido acumulado
Casi nunca 1 1,5 1,5 1,5
Aveces 13 19,7 19,7 21,2
Casi siempre 85 53,0 53,0 74,2
Siempre 17 25,8 25,8 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 29.

En la institucion se reconoce lo valioso de los trabajadores.
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Fuente: Tabla 41.

De todo el personal encuestado el 53% afirman que casi siempre lainstitucion los

reconoce por lo valiosos que son en la institucidn.
item 10: La dedicacion de los trabajadores usualmente son reconocidos.

Tabla 42
La dedicacion de los trabajadores usualmente son reconocidos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Aveces 9 13,6 13,6 13,6
Casi siempre 36 54,5 54,5 68,2
Siempre 21 31,8 31,8 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 30.

La dedicacion de los trabajadores usualmente son reconocidos.
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Fuente: Tabla 42.
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El 54,5% del personal administrativo encuestado, indican que casi siempre las

dedicaciones de los trabajadores son reconocidas por la Institucion.

item 11: Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestra

area.

Tabla 43.

Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestra area.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
A veces 3 45 45 45
Casi siempre 18 27,3 27,3 31,8
Siempre 45 68,2 68,2 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 31.

Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestra area.
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Fuente: Tabla 43.
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Siempre

Un 46,8 % de los trabajadores encuestados afirmaron que casi siempre se

sienten plenamente identificados con la empresa.

item 12: Mis compafieros de trabajo estain comprometidos con lo que

hacen.

Tabla 44

Mis compafieros de trabajo estan comprometidos con lo que hacen.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 7 10,6 10,6 10,6
Casi siempre 18 27,3 27,3 37,9
Siempre 41 62,1 62,1 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 32.

Mis compaiieros de trabajo estan comprometidos con lo que hacen.
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Fuente: Tabla 44.

Casi siempre

Un 62,1% del personal administrativo de la Direccién de Salud Chota demuestran

que siempre sus compareros estan comprometidos con lo que hacen.

item 13: Son reconocidos con ascenso mis logros y buen desempefio.

Tabla 45.

Son reconocidos con ascenso mis logros y buen desempefio.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
A veces 13 19,7 19,7 19,7
Casi siempre 30 45,5 45,5 65,2
Siempre 23 34,8 34,8 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 33.

Son reconocidos con ascensos mis logros y buen
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Fuente: Tabla 45.

Casi siempre respondieron los encuestados con un 45,5% que son reconocidos

con ascensos los logros y buen desempefio de sus labores.
item 14: Normalmente los trabajadores de esta institucion tienen opcion de
ascenso.

Tabla 46

Normalmente los trabajadores de esta institucion tienen opcion de ascenso.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 1 1,5 1,5 1,5
Aveces 18 27,3 27,3 28,8
Casi siempre 37 56,1 56,1 84,8
Siempre 10 15,2 15,2 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 34.

Normalmente los trabajadores de esta institucion tienen opcion de ascensos.

G0

40

307

Porcentaje

20

10

| I
0 T T

T T
Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Fuente: Tabla 46.

Con un porcentaje de 56,1% de todos los colaboradores encuestados, afirmaron

que casi siempre tienen opcién a ascenso.

item 15: Cuando tenemos un problema de indole laboral nadie se interesa

en resolverlo.

Tabla 47
Cuando tenemos un problema de indole laboral nadie se interesa en
resolverlo.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Aveces 10 15,2 15,2 15,2
Casi siempre 31 47,0 47,0 62,1
Siempre 25 37,9 37,9 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 35.

Cuando tenemos un problema de indole laboral nadie se interesa en resolverlo.
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Fuente: Tabla 47.

Un 47% del personal que se ha encuestado, opina que cuando hay un problema
de indole laboral casi siempre nadie se interesa en resolver, sino que son

decisiones de sus jefes superiores.

item 16: Periodicamente tenemos problemas debido a la circulacion de
informacion inexacta.

Tabla 48

Periédicamente tenemos problemas debido a la circulacion de informacion

inexacta.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Casi nunca 1 1,5 1,5 1,5
Aveces 10 15,2 15,2 16,7
Casi 38 57,6 57,6 74,2
siempre
Siempre 17 25,8 25,8 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 36.

Periédicamente tenemos problemas debido a la circulacion de informacion
inexacta.
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Fuente: Tabla 48.

De todos los colaboradores encuestados, un 57,6% afirman que casi siempre

tienen problemas debido a la circulacion de informacidn inexacta.

item 17: Los cambios laborales concluyen en stress del personal
Tabla 49

Los cambios laborales concluyen en stress del personal.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 1 1,5 1,5 1,5
A veces 9 13,6 13,6 15,2
Casi siempre 27 40,9 40,9 56,1
Siempre 29 43,9 43,9 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 37.

Los cambios laborales concluyen en estrés del personal.
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Fuente: Tabla 49.

Con un 43,9% opiné el personal que los cambios laborales concluyen en stress y

un 40,9% confirman lo mismo.

item 18: El stress se presenta cuando los trabajos que se otorga no se
saben porque se hacen.

Tabla 50

El estrés se presenta cuando los trabajos que se otorga no se saben

porque se hacen.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Aveces 11 16,7 16,7 16,7
Casi 27 40,9 40,9 57,6
siempre
Siempre 28 42,4 42,4 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 38.

El estrés se presenta cuando los trabajos que se otorga no saben porque se
hacen.
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Fuente: Tabla 50.

Con un total de 42,4% de los encuestados, sostienen que el stress se presenta
en ellos cuando los trabajos que se otorgan lo reciben sin ninguna explicacion

alguna. Y un 40,9% de ellos opina lo mismo.

item 19: Casi nadie ahora se esfuerza en el cumplimiento de sus
obligaciones.

Tabla 51

Casi nadie ahora se esfuerza en el cumplimiento de sus obligaciones.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Aveces 35 60,0 60,0 28,8
Casi 19 22,0 22,0 81,8
siempre
Siempre 12 18,2 18,2 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 39.

Casi nadie ahora se esfuerza en el cumplimiento de sus obligaciones.
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En la pregunta casi nadie ahora se esfuerza en el cumplimiento de sus

obligaciones; un 60% de los encuestados confirmaron que a veces acurre este

incumplimiento.

item 20: Las normas disciplinarias se aplican con rigurosidad.

Tabla 52

Las normas disciplinarias se aplican con rigurosidad.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Aveces 34 51,5 51,5 51,5
Casi siempre 23 34,8 34,8 86,4
Siempre 9 13,6 13,6 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.

78




Figura 40.

Las normas disciplinarias se aplican con rigurosidad.
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Fuente: Tabla 52.

De todos los trabajadores encuestados un 51,5% confirmaron que a veces las

normas disciplinarias se aplican con rigurosidad.

4.1.2.3.TABLAS Y GRAFICOS DE NIVELES DE LAS DIMENSIONES DE LA
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

A) DIMENSION: MOTIVACION.

N Valido 66
Perdidos 0
Tabla 53

Nivel de Motivacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Medio18 - 26 3 45 4,5 4,5
Alto27 - 35 63 95,5 95,5 100,0
Total 66 1000 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 41.

Dim. Motivacion (agrupado)
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Fuente: Tabla 48.

Interpretacion:

T
Mediold - 26

T
Alto27 - 35

La dimension Motivacion consta de 7 preguntas del cuestionario de encuesta,

por lo que se establecié una escala de dos niveles para esta dimension:
Medio 18-26 y Alto 27-35. Podemos observar que de los 66 datos el 4,5% del

personal administrativo calificd la Dimension Motivacion en un nivel Medio y el

95,5% a un nivel Alto, encontrandose la mayor dispersion en el nivel Alto.

Tabla 54

Estadisticos de Niveles de Motivacion.

N Valido 66
Perdidos 0

Media 28,71
Mediana 29,00
Moda 272
Desviacion estandar 2,161
Varianza 4,670
Minimo 24
Méaximo 4

Fuente: Encuesta aplicada
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Interpretacion:

La Tabla N° 54 muestra las medidas de tendencia central y dispersidn,
encontrandose que, en promedio, el personal administrativo de la Direccion
de Salud Chota - Cajamarca, califican la dimensién Motivacién en una Media
= 28,71 y una Mediana = 29,00

Elvalorde la Moda es de 27, lo que indica que la dimensidn Motivacion esta a
un Nivel Alto. La variabilidad media de los valores de escala de niveles
respondida por el personal administrativo con respecto a la media aritmética

es de Desviacion estandar = 2,161.

De acuerdo a las respuestas obtenidas, el minimo puntaje fue de 24y el

maximo de 34.

B) DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO.

N Valido 66
Perdidos 0

Tabla 55
Nivel de Trabajo en equipo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Medio18 - 26 24 36,4 36,4 36,4
Alo27 - 35 42 63,6 63,6 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada.
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Figura 42.

Dim. Trabajo en equipo (agrupado)
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Fuente: Tabla 55.
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Interpretacion:

La dimension Trabajo en equipo consta de 7 preguntas del cuestionario de
encuesta, por lo que se establecié una escala de dos niveles para esta
dimension: Medio 18-26 y Alto 27-35. Podemos observar que de los 66 datos
el 36,4% de los trabajadores calificd la dimensidn Trabajo en equipo en un
nivel Medio, el 63,6 % en un nivel Alto, encontrandose la mayor dispersion en

el nivel Alto.

Tabla 56
Estadisticos de Niveles de Trabajo en equipo.

N Valido 66

Perdidos 0
Media 27,17
Mediana 27,00
Moda 27
Desviacién estandar 2,230
Varianza 4,972
Minimo 22
Méaximo 88

Fuente: Encuesta aplicada
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Interpretacion:

La Tabla 56 muestra las medidas de tendencia central y dispersion,
encontrandose que, en promedio, el personal administrativo de la Direccion
de Salud Chota - Cajamarca, califican la dimensidn Trabajo en equipo en una
Media = 27,17 y una Mediana = 27.

El valor de la Moda es de 27, lo que indica que la dimension Trabajo en
equipo esta a un Nivel Alto. La variabilidad media de los valores de escala de
niveles respondida por el personal con respecto a la media aritmética es de

Desviacion estandar = 2,230.

De acuerdo a las respuestas obtenidas, el minimo puntaje fue de 22 y el

maximo de 33.

C) DIMENSION: COMUNICACION.

Tabla 57
Nivel de Dimension: Comunicacion.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumuladt
Medio15 - 22 17 25,8 25,8 25,8
Alto23 - 30 49 74,2 74,2 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.

Figura 43.
Dim. Comunicacién (agrupado)
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Interpretacion:

La dimensidén: comunicacion, consta de 6 preguntas del cuestionario de
encuesta, por lo que se establecid una escala de dos niveles para esta
dimensidn: Medio 15-22 y Alto 23-30. Podemos observar que de los 66 datos
el 25,8% de los encuestados calificaron en un nivel Medio y el 74,2 % de los
estudiantes calificdé la dimensién comunicacion en un nivel Alto,

encontrandose la mayor dispersion en el nivel Alto.

Tabla 58
Estadisticos de Niveles de Dimension: Comunicacion.

N Valido 66

Perdidos 0
Media 23,82
Mediana 24,00
Moda 24
Desviacién estandar 1,672
Varianza 2,797
Minimo 21
Maximo 29

Fuente: Encuesta aplicada
Interpretacion:

La Tabla 58. Muestra las medidas de tendencia central y dispersion,
encontrandose que, en promedio, el personal administrativo encuestado de la
Direccién de Salud Chota, califican la dimension Comunicacion en una Media
= 23,82 y una Mediana = 24,00.

El valor de la Moda es de 24, lo que indica que la dimension Comunicacion
estaa un Nivel Alto. La variabilidad media de los valores de escalade niveles
respondida por el personal administrativo con respecto a la media aritmética

es de Desviacion estandar = 1,672.

De acuerdo a las respuestas obtenidas, el minimo puntaje fue de 21y el

maximo de 29.
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4.1.2.4. TABLAS Y GRAFICOS DE NIVELES DE LAS DIMENSIONES DE LA
VARIABLE ROTACION DEL PERSONAL.

A) DIMENSION: DESEMPENO LABORAL.

N Valido 66
Perdidos 0

Tabla 59
Nivel de la Dimensién Desempeiio laboral.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Alto27 - 66 100,0 100,0 100,0
35

Fuente: Encuesta aplicada

Figura 44.
Dim. Desempeiio laboral (agrupado)
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Fuente: Tabla 59.
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Interpretacion:

La dimensidn: Desempefio laboral, consta de 7 preguntas del cuestionario de
encuesta, por lo que se establecid una escala de un nivel para esta
dimensién: Alto 27-35. Podemos observar que de los 66 datos el 100% del
personal califico la Dimension Desempefio laboral en un nivel Alto,

encontrandose toda la dispersion en el nivel Alto.

Tabla 60

Estadisticos de Niveles de Desempefio laboral.

N Valido 66

Perdidos 0
Media 31,94
Mediana 32,00
Moda 33
Desviacion estandar 2,126
Varianza 4,519
Minimo 27
Méaximo 89

Fuente: Encuesta aplicada.

Interpretacion:

La Tabla 60. De igual manera nos muestra las medidas de tendencia central y
dispersion, encontrandose que, en promedio, el personal administrativo de la
Direccion de Salud Chota - Cajamarca, califican la dimension Desempefio

laboral en una Media = 31,94 y una Mediana = 32.00.

El valor de la Moda es de 33, lo que indica que la dimensién Desempefio
laboral esta a un Nivel Alto. La variabilidad media de los valores de escala de
niveles respondida por el personal administrativo encuestado con respecto a

la media aritmética es de Desviacion estandar = 2,126.

De acuerdo a las respuestas obtenidas, el minimo puntaje fue de 27y el

maximo de 35.
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B) DIMENSION: RECONOCIMIENTO DEL PERSONAL.

N Valido 66
Perdidos 0
Tabla 61

Nivel de la dimension Reconocimiento del personal.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Medio18 - 9 13,6 13,6

26

Alo27 - 35 57 86,4 100,0

Tofal 66 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Figura 45.

Dim. Reconocimiento del personal (agrupado)
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Interpretacion:

La dimension Reconocimiento del personal consta de 7 preguntas del
cuestionario de encuesta, porlo que se establecié una escala de dos niveles
para estadimension: Medio 18-26 y Alto 27-35. Podemos observar que de los
66 datos el 13,6% de los encuestados calificaron en un nivel Medio y el 86,4%

a un nivel Alto, encontrandose la mayor dispersién en el nivel Medio.

Tabla 62

Estadisticos de Niveles de Reconocimiento el personal.

Valido 66

Perdidos 0
N
Media 29,38
Mediana 30,00
Moda 30
Desviacion estandar 2,800
Varianza 7,839
Minimo 23
Méaximo 35

Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion:

La Tabla 62. Nos muestra las medidas de tendencia central y dispersion,
encontrandose en promedio que, el personal administrativo de la Direccion de
Salud Chota, califican la dimensién Reconocimiento del personal en una
Media = 29,38 y una Mediana = 30,00.

Elvalorde la Moda es de 30, lo que indica que la dimensién Reconocimiento
del personal estad a un Nivel Alto. La variabilidad media de los valores de
escala de niveles respondida por los encuestados con respecto a la media
aritmetica es de Desviacion estandar = 2,800. De acuerdo a las respuestas

obtenidas, el minimo puntaje fue de 23 y el maximo de 35.
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C) DIMENSION: SOBRECARGA LABORAL.

N Vilido 66

Perdidos 0

Tabla 63

Nivel de la dimension Sobrecarga laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Medio15 - 22 10 15,2 15,2 15,2
Alo23 - 30 56 84,8 84,8 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.

Figura 46.
Dim. Sobre carga laboral (agrupado)
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Interpretacion:

La dimensidn Sobrecarga Laboral, consta de 6 preguntas del cuestionario de
encuesta, por lo que se establecié una escala de dos niveles para esta
dimensidn: Medio 15-22 y Alto 23-30. Podemos observar que de los 66 datos
el 15,2 % de los colaboradores o ftrabajadores califico la dimension de
Sobrecarga laboral en un nivel Medio, y el 84,8 % de los encuestados en un

nivel Alto, encontrandose la mayor dispersion en el nivel Alto.

Tabla 64.

Estadisticos de Niveles de la dimension Sobrecarga Laboral

N° Valido 66

Perdidos 0
Media 24,35
Mediana 25,00
Moda 25
Desviacién estandar 2,109
Varianza 4,446
Minimo 18
Maximo 28

Fuente: Encuestaaplicada
Interpretacion:

La Tabla 64. Muestra las medidas de tendencia cenfral y dispersion,
encontrandose que, en promedio, el personal administrativo de la direccion de
Salud Chota, califican la dimensién Sobrecarga laboral en una Media = 24,35
y una Mediana = 25,00.

El valor de la Moda es de 25, lo que indica que la dimensién sobrecarga
laboral esta a un Nivel Alto. La variabilidad media de los valores de escala de
niveles manifestada por el personal con respecto a la media aritmética es de

Desviacion estandar = 2,109.

De acuerdo a las respuestas obtenidas, el minimo puntaje fue de 18y el
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maximo de 28.

4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.21.

HIPOTESIS GENERAL
FORMULACION DE HIPOTESIS PARA CONSTRASTAR

H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la rotacion del

personal en la Direccion de Salud-Chota - Cajamarca, 2016.

HO: El clima organizacional no podria tener relacion con la rotacion del personal en
la Direccion de Salud-Chota - Cajamarca, 2016.

ESTABLECER EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA

El nivel de significancia establecido es de 0,01. Si el valor P es inferior al nivel de
significacion entonces la HO es rechazada. Cuanto menor sea el valor P méas

significativo sera el resultado.
ELECCION DE LA PRUEBA ESTADISTICA

Como prueba estadistica se eligié el Modelo de Correlacion de Pearson, para
determinar si el Clima organizacional podria tener relacion con la rotacion del
personal en la Direccion de Salud-Chota - Cajamarca, 2016; y que esta relacion no

sea debida al azar, sino que sea estadisticamente significativa.
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Tabla 65.
Correlacién entre las dos variables de estudio: El clima organizacional y la

Rotacion del personal.

Clima Rofacion del
Organizacional personal

VARABLE 1 Correlacion de Pearson 1 416"

Sig. (bilateral) ,000

N 66 66
VARABLE 2 Correlacion de Pearson 416™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 66 66

**. La correlacion es significaiva en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracién propia.

Se hallé una correlacion de 0,416 y un Valor p = 0,000.
TOMA DE LA DECISION

Como regla de decision tenemos que si el valorp < 0,01 se acepta H1y se rechaza
Ho. Se obtuvo el valorp =0, 000 y 0, 000 < 0,01 porlo tanto, se aceptalaH1y se
rechaza la Ho.

INTERPRETACION DEL P-VALOR

Como el Valor p = 0, 000 y 0, 000 < 0,01 se concluye que si existe relacion
significativa entre el Clima organizacional y la rotacién del personal. Por lo tanto, se
Acepta la hipdtesis alterna o del investigadory se rechaza la hipotesis nula teniendo

una correlacion positiva moderada de 0,416.
CONCLUSION

Se demostrd la hipotesis alterna al hallar el Valor p = 0,000 y ser menor a 0,01
teniendo una correlacion positiva moderada de 0,416 por lo tanto, se acepta H1y
afirmamos que el Clima organizacional se relaciona con la rotacién del personal

Administrativo de la Direccién de Salud Chota en el afo 2016.
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4.2.2,

HIPOTESIS SECUNDARIA 1
FORMULACION DE HIPOTESIS PARA CONSTRASTAR

H1: Existe relacidn significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral

del personal administrativo de la Direccién de Salud-Chota - Cajamarca, 2016.

HO: No existe relacién significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Direccién de Salud-Chota - Cajamarca,
2016.

ESTABLECER EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA

El nivel de significancia establecido es de 0,01. Si el valor P es inferior al nivel de
significacion entonces la HO es rechazada. Cuanto menor sea el valor P mas

significativo sera el resultado.
ELECCION DE LA PRUEBA ESTADISTICA

Como prueba estadistica se eligié el Modelo de Correlacion de Pearson, para
determinar si existe relacidn entre el clima organizacional y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Direccién de Salud-Chota - Cajamarca, 2016.

Tabla 66

Correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Clima Desempefio
Organizacional laboral

Clima Organizacional. Correlacién de Pearson 1 ,709"

Sig. (bilateral) ,000

N 66 66
Desempefio laboral Correlacion de Pearson ,109" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 66 66

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia

Se hallé una correlacion de 0,709 y un Valor p = 0,000
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4.2.3.

TOMA DE LA DECISION

Como regla de decision tenemos que si el valorp < 0,01 se acepta H1 y se rechaza
Ho. Se obtuvo el valor p = 0, 000 y 0, 000 < 0,01 por lo tanto se aceptalaH1y se

rechaza la Ho.
INTERPRETACION DEL P-VALOR

Como el Valor p = 0, 000 y 0, 000 < 0,01 se concluye que si existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Direccion de Salud-Chota - Cajamarca, 2016. Por lo tanto, se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna o del investigador

obteniendo una correlacion positiva alta de 0,709.
CONCLUSION

Se demostré la hipétesis alterna al hallar el Valor p = 0,000 y ser menor a 0,01
teniendo una correlacion positiva alta de 0,709 por lo tanto, se acepta H1 y
afirmamos que la dimension desempefio laboral se relacionan con el clima

organizacional de la institucion.
HIPOTESIS SECUNDARIA 2

FORMULACION DE HIPOTESIS PARA CONSTRASTAR

H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el reconocimiento del

personal administrativo en la Direccién de Salud-Chota - Cajamarca, 2016.

HO: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el reconocimiento

del personal administrativo en la Direccion de Salud-Chota - Cajamarca, 2016.
ESTABLECER EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA

El nivel de significancia establecido es de 0,01. Si el valor P es inferior al nivel de
significacion entonces la HO es rechazada. Cuanto menor sea el valor P méas

significativo sera el resultado.
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ELECCION DE LA PRUEBA ESTADISTICA

Como prueba estadistica se eligié el Modelo de Correlacion de Pearson, para
determinar si existe una relacion entre el clima organizacional y el reconocimiento
del personal administrativo en la Direccion de Salud-Chota - Cajamarca, 2016., y

que esta relacion no sea debida al azar, sino que sea estadisticamente significativa.

Tabla 67

Correlacién entre el Clima organizacional y el reconocimiento del personal.

Clima Reconocimiento del
organizacional. personal.

Clima organizacional. Correlacion de Pearson 1 ,690

Sig. (bilateral) ,000

N 66 66

Reconocimiento del Correlacion de Pearson ,690 1
personal. Sig. (bilateral) ,000

N 66 66

Fuente: Elaboracion propia.

Se hallé una correlacion de 0,690 y un Valor p = 0,000

TOMA DE LA DECISION

Como regla de decision tenemos que si el valorp < 0,01 se acepta H1y se rechaza
HO. Se obtuvo el valor p = 0,000 y 0,000 < 0,01 por lo tanto se aceptala H1y se

rechaza la HO.
INTERPRETACION DEL P-VALOR

Como el Valor p = 0,000 y 0,000 < 0,01 porlo tanto, existe una relacion entre el
clima organizacional y el reconocimiento del personal administrativo en la Direccion
de Salud-Chota - Cajamarca, 2016.; teniendo una correlacion positiva moderada de
0,690.

CONCLUSION
Se demostrd la hipotesis alterna al hallar el Valor p = 0,000 y ser menor a 0,01
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4.2.4,

teniendo una correlacion positiva moderada de 0,690 por lo tanto se acepta H1y se
rechaza la HO, entonces afirmamos que el clima organizacional se relaciona con el
reconocimiento del personal administrativo en la Direccion de Salud-Chota -
Cajamarca, 2016.

HIPOTESIS SECUNDARIA 3

FORMULACION DE HIPOTESIS PARA CONSTRASTAR

H1: Existe relacidn significativa entre el clima organizacional y la sobrecarga laboral

del personal administrativo en la Direccién de Salud-Chota - Cajamarca, 2016.

HO: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la sobrecarga
laboral del personal administrativo en la Direccién de Salud-Chota - Cajamarca,
2016.

ESTABLECER EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA

El nivel de significancia establecido es de 0,01. Si el valor P es inferior al nivel de
significacion entonces la HO es rechazada. Cuanto menor sea el valor P mas

significativo sera el resultado.
ELECCION DE LA PRUEBA ESTADISTICA

Como prueba estadistica se eligié el Modelo de Correlacion de Pearson, para
determinar si existe una relacién entre el clima organizacional y la sobrecarga
laboral del personal administrativo en la Direccién de Salud-Chota - Cajamarca,
2016., y que esta relacion no sea debida al azar, sino que sea estadisticamente

significativa.
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Tabla 68

Correlacién entre el clima organizacional y la sobre carga laboral.

Clima organizacional. Sobrecarga laboral.

Clima organizacional Correlacion de Pearson 1 ,500

Sig. (bilateral) ,000

N 66 66

Sobrecarga laboral Correlacion de Pearson ,500 1
Sig. (bilateral) ,000

N 66 66

Fuente: Elaboracion propia.

Se hallé una correlacion de 0,500 y un Valor p = 0,000
TOMA DE LA DECISION

Como regla de decision tenemos que si el valorp < 0,01 se acepta H1 y se rechaza
HO. Se obtuvo el valorp = 0,000 y 0,000 < 0,01 porlo tanto se aceptala H1y se

rechaza la HO.
INTERPRETACION DEL P-VALOR.

Como el Valorp = 0,000 y 0,000 < 0,01 podemosdemostrar que Sl existe relacion
entre el clima organizacional y la sobrecarga laboral del personal administrativo enla
Direccion de Salud-Chota - Cajamarca, 2016., teniendo una correlacién positiva
moderada de 0,500.

CONCLUSION

Se demostrd la hipotesis alterna al hallar el Valor p = 0,000 y ser menor a 0,01
teniendo una correlacién positiva moderada de 0,500 por lo tanto se rechaza la HO y
concluimos que si existe relacién entre el clima organizacional y la sobrecarga
laboral del personal administrativo en la Direccion de Salud-Chota - Cajamarca,

2016., teniendo una correlacion positiva moderada de 0,500.
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CAPITULO V: DISCUSIONES
5.1. DISCUSIONES

1. De los resultados encontrados para establecer la relacion entre el clima organizacional y la
Rotacién del personal determinamos que especificamente existe una relacion significativa
llegando a conclusiones similares con los estudios realizados por Zambrano (2015), en sus
conclusiones indica que el personal administrativo del Hospital José Soto cadenillas, afirmé que
el clima organizacional esta por mejorar, los resultados arrojaron que el 69.91% del personal
opina que el clima esta por mejorar; en disefio organizacional el 85,3% del personal opina que
el clima esta por mejorar; en potencial humano el 88,5% del personal opina que el clima esta

por mejorar.

2. De los analisis realizados en este estudio se puede afirmar que el clima organizacional es un
elemento que tiene relacion directa con el desempefio laboral, reconocimiento del personal y
sobre carga laboral, estos resultados lo podemos comparar con el estudio realizado por
Gamonal (2014), en su conclusion indica que si tiene relacion ya que los factores que influyen
con mayor significancia en el nivel de clima organizacional fueron: mi compromiso con la red y
el trato que recibo de mis jefes con 34 respuestas que representan un 21.5% y los factores que
influyen en el nivel de desempefio y que tiene mayor relevancia fueron: incumplimiento de

metas y los ambientes inadecuados con 26 y 30%.

3. En este estudio de investigacion se encuentra que la rotacién de personal tiene una relacion
con la motivacion, frabajo en equipo y comunicacion ya que estos pueden afectar directamente
enlay eficiencia de los trabajadores, si comparamos estos resultados con la de otros estudios
podemos ver que estos resultados estan dentro de otros estudios similares realizados por
Rafael (2013), en una de sus conclusiones indica que si existe relacién entre la rotacion y la
actitud motivacional con un rho de Spearman = 0.645 determinando que hay una relacion
positiva, con un nivel de correlacion alta, asi mismo se obtuvo un nivel de significancia de p=,
000, lo cual indica que es menor a a = 0,01; lo cual permite sefalar que la relacién es

significativa.
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5.2. CONCLUSIONES

1.

Se ha demostrado que el clima organizacional y la rotacién del personal en la Direccién de
Salud-Chota - Cajamarca, 2016, Sl se relacionan de forma significativa, debido a que los
resultados obtenidos demuestran con un 95% de probabilidad que existe una correlacion

positiva moderada entre ambas variables (R= 0,416; p=0.000 < 0,01),

Se aceptd que el clima organizacional se relaciona de forma significativa con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Direccion de Salud-Chota - Cajamarca, 2016,
debido a que los resultados obtenidos demuestran con un 95% de probabilidad que existe
una correlacion positiva alta de 0,709, los resultados de la encuesta aplicada arrojaron que

el 4,5% del personal califica a la motivacion con nivel medio y el 95,5% indica nivel alto.

Se concluye que el 13.6% de los encuestados indican un nivel medio de reconocimiento del
personal y el 86.4% un nivel alto, afirmando que el clima organizacional y el reconocimiento
del personal administrativo en la Direccion de Salud-Chota - Cajamarca, 2016 tienen
relacion debido a que los resultados obtenidos demuestran con un 95% de probabilidad que

existe una correlacion positiva moderada de 0,690 entre ambos.

Se realiz6 la demostracion que tanto la variable clima organizacional y la sobrecarga laboral
del personal administrativo en la Direccion de Salud-Chota - Cajamarca, 2016., S| se
relacionan debido a que los resultados obtenidos demuestran con un 95% de probabilidad
que existe una correlacion positiva moderada de 0,500 entre ambos, ya que los resultados
obtenidos indican que el 15.2% del personal encuestado respondieron que la sobre carga

laboral es media y el 84.8% indican que tienen un nivel alto.
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5.3. RECOMENDACIONES

1.

Debido a que se llegd a la conclusion de que el clima organizacional se relaciona con la
rotacion del personal en la Direccion de Salud-Chota - Cajamarca, 2016. Es decir, existe
relacién entre las dos variables de estudio; en este sentido se recomienda que la entidad de
salud realice capacitaciones y/o talleres en clima organizacional y pruebe la importancia y

beneficios de la rotacion del personal, para efectos de mejorar el nivel laboral.

Como segunda recomendacion, revisando la segunda conclusion, se observa que la variable
Clima organizacional Sl se relaciona con la dimension desempefio laboral del personal
administrativo de la Direccién de Salud-Chota - Cajamarca, 2016, en este sentido, se debe
orientar al personal en desarrollar sus habilidades laborales, facilitindoles un manual de

funciones.

Viendo la conclusion de que el Clima organizacional se relaciona con el reconocimiento del
personal con un porcentaje moderado en la Direccién de salud Chota — Cajamarca, 2016.,
se recomienda a los lideres de cada area incentivar y motivar a sus colaboradores de menos

rango cuando realizan eficientemente sus funciones.

Finalmente se concluye que el Clima organizacional, es decir la variable 1 se relaciona con la
sobrecarga laboral del personal administrativo en la Direccién de Salud -Chota - Cajamarca,
2016. En este sentido, se recomienda evaluar, analizar, el proceso y carga laboral, de fal
forma que, recopilen informacién para una distribucién justa y humana de los horarios

laborales.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA ROTACION DEL PERSONAL DE LA DIRECCION DE SALUD. CHOTA -
CAJAMARCA, 2016.

Problema Objetivos Hipotesis Variables Indicadores Metodologia
Poblacion:
Objetivo general Hipotesis general
Problema principal Variable 1: 80 colaboradores
. cudl es la relacion que Determinar la relacion | Existe relacion Clima de la Direccion de
¢ d que existe entre el clima | significativa entre el X1.1 Capacitacion. Salud. Chota -

existe entre el clima
organizacional y la
rotacion del personal en
la Direccion de Salud.
Chota - Cajamarca,
20167?

Problemas secundarios.

a) ¢Cudl es larelacion
gue se da entre el
clima
organizacional y el
desempefio laboral
del personal
administrativo de la
Direccion de Salud.
Chota - Cajamarca,
20167

organizacional y la
rotacion del personal de
la Direccion de Salud.
Chota - Cajamarca, 2016.

Objetivos especificos

Identificar la relacion
gue existe entre el clima
organizacional 'y el
desempefio laboral del
personal administrativo
Direccion de

Chota -

de la
Salud.

Cajamarca, 2016

b) [dentificar la

clima organizacional vy
la rotacion del personal
en la Direccion de
Salud-Chota -
Cajamarca, 2016.

Hipétesis secundarias

a) Existe relacion
significativa entre el
clima organizacional y
el desempefio laboral
del personal

administrativo de la

Direccion de Salud-
Chota - Cajamarca,
2016.

organizacional.
Dimensiones:

X1. Motivacion

X2. Trabajo en
equipo.

X3.
Comunicacion.

X1.2 seguridad
laboral.

X1.3 Desatrrollo
personal.

X2.1 Coordinacion
X2.2 Confianza.
xX2.3 Relaciones

interpersonales

X3.1 Horizontal.
X3.2 Activa.

X3.3 Eficaz.

X3.4. participacion

Cajamarca, 2016.
Muestra:

66 colaboradores
de la Direccién de
Salud. Chota -

Cajamarca, 2016.

Nivel de
investigacion:

Correlacional

Tipo de
Investigacioén: La
presente
investigacion
desarrolla un
estudio de tipo:
Béasica
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b) ¢Cual es larelacion
gue se da entre el
clima
organizacional y el
reconocimiento del
personal
administrativo en la
Direccion de Salud.
Chota - Cajamarca,
20167

c) ¢Cual es larelacion
gue se da entre el
clima

organizacional y la
sobrecarga laboral
del personal
administrativo en la
Direccion de Salud.
Chota - Cajamarca,
20167

relacién que existe entre
el clima organizacional y
el reconocimiento
laboral del personal

administrativo  en la

Direccibn de  Salud.
Chota - Cajamarca,
2016.

c) Identificar la

relaciéon que existe entre
el clima organizacional y
la sobrecarga laboral
del personal

administrativo  en la

Direccion de  Salud.
Chota - Cajamarca,
2016.

b) Existe relacion
significativa entre el
clima organizacional y
el reconocimiento del
personal

administrativo en la

Direcciébn de Salud-
Chota - Cajamarca,
2016.

c) Existe relacion

significativa entre el
clima organizacional y
la sobrecarga laboral
del personal

administrativo en la

Direccion de Salud-
Chota - Cajamarca,
2016.

Variable 2:

Rotacion del
personal.

Dimensiones:

Y1. Desempefio
laboral.

Y2.
Reconocimiento
del personal.

Y3. Sobrecarga
laboral.

Y1.1 Competencias.
Y 1.2 Rendimiento.
Y 1.3 Condicion
laboral.

Y1.4. claridad de

metas y objetivos

Y2.1 Recompensas.
Y2.2 Compromiso en
el trabajo.

Y2.3 Participacion.

Y 3.1 Deficiencia.
Y3.2 Stress.
Y3.4 Cumplimiento de

normas.

Método de
investigacion
Deductivo

Disefo:

No experimental de

tipo transversal

Estadistico de
prueba:

e T de studen
Instrumentos:

Para medir la
variable 1

Cuestionario de
encuestas

Para medir la
variable 2:

Cuestionario de
encuestas.

Fuente: Elaboracién propia.
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pnoxo . ,@fé’w UNIVERSIDAD
4 ALAS PERUANAS

Escuela Académico Profesional de Administracion y Negocios Internacionales

CUESTIONARIO 1.

ENCUESTA PARA MEDIR LA VARIABLE 1: EL CLIMA ORGANIZACIONAL.

A.-Presentacion:

Estimado (a) colaborador, el presente cuestionario es parte de una investigacion
que tiene por finalidad la obtencion de informacién, acerca del clima
organizacional, cuyas opiniones impersonales solamente es de gran importancia
para nuestra investigacion. Siendo el objetivo de nuestro estudio el Clima

Organizacional de la institucion. .

B.- Datos generales:

e Arealaboral.........cc.........

L O (o o

e Genero:  Femenino |:| Masculino |:|

C.- Indicaciones:

e Lee cada pregunta con mucha atencion:
e Luego, resuelve cada pregunta y marcacon X la respuesta correcta
e Silo necesitas, puedes volver a leer la pregunta.

e Solo debes marcar una respuesta por cada pregunta

v La escala de calificacion es la siguiente:

= | Nunca

= | Casi nunca
A veces
Casi siempre
= | Siempre

g | W[N] -
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ITEM DIMENSION: MOTIVACION 5

1 Esta organizacion ofrece buenas oportunidades de
capacitacion.

2 Se consideras usted estable en la entidad donde labora.

3 Aqui se traslada o expulsa al trabajador con facilidad.

4 Yo me siento muy motivado por formar parte de este grupo

5 Los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a
esta organizacion.

6 En este trabajo se siento realizado profesionalmente.

7 La empresa le hace sentir valioso como empleado.

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO 5

8 Aqui todos los problemas se discuten de manera
coordinada.

9 Hay coordinacion para facilitar las labores

10 | Laconfianza es normal en nuestro local de trabajo.

11 | El espiritu de equipo genera confianza en la organizacion

12 | Hay buena relaciones interpersonales entre los
trabajadores

13 | La armonia y buenas relaciones son consistentes entre los
trabajadores

14 | Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se
resuelven de manera Optima para la organizacion.

DIMENSION: COMUNICACION.

15 | Hay wuna comunicacion horizontal entre el jefe,
subordinados o comparfieros de trabajo,

16 | La comunicacion es activa en el trabajo, con el fin de
mejorar la calidad laboral de los trabajadores

17 | La comunicacion es eficaz de los superiores antes de
ponerla en practica

18 | Cuando hay un reto para la organizaciéon todos los
departamentos participan activamente en la solucion

19 | Existe poca libertad de accion para la realizacion del
trabajo.

20 | Es importante mi opinion en el trabajo y es tomada en

cuenta.

Gracias por su colaboracién.
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

Escuela Académica Profesional de Administracién y Negocios Internacionales
CUESTIONARIO 2.

ENCUESTA PARA MEDIR LA VARIABLE 2: ROTACION DEL PERSONAL.
A.-Presentacion:

Estimado (a) colaborador, el presente cuestionario es parte de una investigacion
que tiene por finalidad la obtencion de informacion, acerca de la Rotacion del
personal. Cuyas opiniones impersonales solamente es de gran importancia para
nuestra investigacion. Siendo el objetivo de nuestro estudio: la rotacion del

personal.
B.- Datos generales:

e Arealaboral: .......cocoeiiiiiie,

LI O (o o

e Género:  Femenino |:| Masculino |:|

C.- Indicaciones:

e Lee cadapregunta con mucha atencion:
e Luego, resuelve cada pregunta y marcacon X la respuesta correcta
e Silo necesitas, puedes volver a leer la pregunta.

e Solo debes marcar una respuesta por cada pregunta

v’ La escala de calificacion es la siguiente:

= | Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
= | Siempre

Q| h|WIN|F
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ITEM DIMENSION: DESEMPENO LABORAL 5
1 Las éareas donde me ubican me permite desarrollar mis
conocimientos
2 Tengo las herramientas convenientes para llevar a cabo bien
mi trabajo
3 A los empleados les gusta hacerse cargo de los trabajos
importantes.
4 En esta organizacion ser promovido significa poder enfrentar
desafios mayores.
5 Las caracteristicas fisicas de mi lugar de trabajo son buenas.
5 Los objetivos de los departamentos son congruentes con los
objetivos de la organizacion.
7 Cumplo las metas y objetivos en cualquier area que me
ubiquen
DIMENSION: RECONOCIMIENTO DEL PERSONAL 5
8 Por lo general, las personas que trabajan bien son
reconocidas en esta organizacion.
9 En la Institucion se reconoce lo valioso de los trabajadores.
10 La dedicacion de los trabajadores usualmente son
reconocidos.
11 Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de
nuestra area.
12 Mis compafieros de trabajo estan comprometidos con lo que
hacen.
13 | Son reconocidos con acenso mis logros y buen desempefio.
14 Normalmente los trabajadores de esta institucion tienen
opcién de ascenso.
DIMENSION: SOBRECARGA LABORAL 5
15 Cuando tenemos un problema de indole laboral nadie se
interesa en resolverlo.
16 Periédicamente tenemos problemas debido a la circulacion de
informacion inexacta.
17 | Los cambios laborales concluyen en stress del personal
18 El stress se presenta cuando los trabajos que se otorga no se
saben porque se hacen.
19 Casi nadie ahora esfuerzo en el cumplimiento de sus
obligaciones
20 | Las normas disciplinarias se aplican con rigurosidad.

Gracias por su aporte.
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TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA ROTACION DEL PERSONAL EN LA DIRECCION DE SALUD. CHOTA -

Anexo 3. Formato de Juicio de expertos.

Informe: Juicio de experto para medir la variable: Clima organizacional.

INFORME: JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIQACION PARA MEDIR LA RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA ROTACION DEL PERSONAL.

CAJAMARCA, 2016.

AUTOR DEL INSTRUMENTO: Bach. Pérez Ramirez, Ruth Elizabeth.

I. ASPECTOS DE VALIDACION.

3. Actualidad

enfoque administrativo

Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
indicadores Criterios 0-20 21-40 41 - 60 61 - 80 81 -100
0|6 |11]16121{26|31[36[41[46|51{56|61|66,|71|76(81/86]|91| 96
5 110{15]120|25/30/35[/40(45|50(55160|65|70!75[80{85|90](95]| 100
: Esta formulado con
_1' fnriing lenguaje apropiado. | | | | . 5 ) X it
i s Esta expresado en
2. Objetividad directivas observables X
Adecuado al nuevo X

4. Organizacion

Contiene una estructura

logica.

5. Suficiencia

Comprende los elementos
en cantidad y calidad.

6. Intencionalidad

Adecuado para aplicar los
contenidos de las variables

X

7. Consistencia

Basado en aspectos
tedricos - cientificos de las
variables en estudio.

8. Coherencia

Establece coherencia entre
las variables 'y los
indicadores.

9. Metodologia

La estrategia responde a
los objetivos.

b

10. Pertinencia

Es Gtil y adecuado para la
investigacion

i /
A /
/
/

X

Il. OPINION DE APLICABILIDAD: ,Zyrbcméwé

Ill. PROMEDIO DE VALORACION:

Bt.s

Lugar y fecha: ﬂwho?dﬂ “A"é'{w“

W

Emerson B, Fusta

mrulf.
ADMINIS

TTRD T2

Firma del Expf?\ ‘orman
Apellidos y nombres:

S26%(fql

s

3;»;4«4;, oy
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Informe: Juicio de experto para medir la variable: Rotacion de Personal.

INFORME: JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIQACION PARA MEDIR LA RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA ROTACION DEL PERSONAL.

TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA ROTACION DEL PERSONAL EN LA DIRECCION DE SALUD. CHOTA -
CAJAMARCA, 2016.

AUTOR DEL INSTRUMENTO: Bach. Pérez Ramirez, Ruth Elizabeth.

I. ASPECTOS DE VALIDACION.

Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
indicadores Criterios 0-20 21 -40 41 - 60 61 - 80 81 - 100
0|6 |11]16|21|26|31]|36|41/46|51|56|61|66|71|76|81|86|91] 96
5 [10{15]120(25]30]135]40145|50[55]60|65]{70|75|/80/85]/90]|95] 100
: Esta formulado con
T Glarichn lenguaje apropiado. X ]
ke o Esta expresado en
2. Objetividad directivas observables ><
. Adecuado al nuevo )
3. Actualidad enfoque administrativo. X
: 2z Contiene una estructura
4. Organizacion iSaica. X .
: s g Comprende los elementos
5. Suficlencia en cantidad y calidad Y
4 i Adecuado para aplicar los
6. Intencionalidad contenidos de las variables ><
Basado en aspectos
7. Consistencia tedricos - cientificos de las X
variables en estudio.
Establece coherencia entre
8. Coherencia las variables vy fos X
indicadores.
9. Metodologia La estrategia responde a >(
i los objetivos #
10. Pertinencia Es util y adecuado para la i/ / X
; investigacion. A 7
II. OPINION DE APLICABILIDAP. 2. prolecoe B W’da
lll. PROMEDIO DE VALORACION: '?/ o ... o v
Firma del Exp

Lugar y fecha: Clwla. "7499%'6‘20{6

Apellidos y nombres:.

DNIN®..4.,

erto W?ll ormante/‘7

g,egl?‘?/

et Hrowo, Bosod]
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Informe: Juicio de experto para medir la variable: Clima organizacional.

INFORME: JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIQACI@N PARA MEDIR LA RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA ROTACION DEL PERSONAL.

TiTULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA ROTACION DEL PERSONAL EN LA DIRECCION DE SALUD. CHOTA -
CAJAMARCA, 2016.

AUTOR DEL INSTRUMENTO: Bach. Pérez Ramirez, Ruth Elizabeth.
I. ASPECTOS DE VALIDACION.

Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
Iindicadores Criterios 0-20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 -100
0 6 |11]16(21 (26 |31|36[41|46|51|56|61|66{71|76|81{86]91]| 96
5 110115[20]25{30|35]40[45|50|55(60|65|70|75(80/85{90]|95{ 100
: Esta formulado con
1. Claridad lenguaje apropiado. /
gogse Esta expresado en
2. Objetividad directivas observables. /
5 Adecuado al nuevo
3. Actualidad enfoque administrativo. /
L gy Contiene una estructura
4. Organizacion I6gica.
. : Comprende los elementos
5. Suficlencia en cantidad y calidad.
6. Intencionalidad Adecuado para aplicar los

contenidos de las variables

Basado en aspectos

7. Consistencia teoricos - cientificos de las /
variables en estudio.
Establece coherencia entre

~

8. Coherencia las variables vy los
indicadores.
9. Metodologia La estrategia responde a /

los objetivos.
Es util y adecuado para la

=

10. Pertinencia

investigacion.
II. OPINION DE APLICABILIDAD: .. £5 APlicatec < g B g
ll. PROMEDIO DE VALORACION: .. 92.5 [}/ ke |/
Firmd@imante .
Lugar y fecha: Chota 1% 40 achibre del zoe Apellidos y nombres: (. 41tz s Creae Franicse Uswhep
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Informe: Juicio de experto para medir la variable: Rotacion de Personal.

INFORME: JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIQACION PARA MEDIR LA RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA ROTACION DEL PERSONAL.

TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA ROTACION DEL PERSONAL EN LA DIRECCION DE SALUD. CHOTA -
CAJAMARCA, 2016.

AUTOR DEL INSTRUMENTO: Bach. Pérez Ramirez, Ruth Elizabeth.
I. ASPECTOS DE VALIDACION.

Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 -40 41 - 60 61 - 80 81 - 100
0]6 1111162126131 36141]146]51156}]61|166][71176181|86]91] 96
5 110/15[20]125/30|35]40(45]50(55[60(65]|70{75]180(85]190]95| 100
: Esta formulado con
1. Glarisind lenguaje apropiado. /
2 s Esta expresado en
2. Objetividad directivas observables. /
A Adecuado al nuevo
3. Actualidad enfogue administrativo. /
< B Contiene una estructura
4. Organizacion i6gica. /
. . Comprende los elementos
% Sufiisncie en cantidad y calidad T
6. Intencionalidad Adecuado para aplicar los
= contenidos de las variables
Basado en aspectos
7. Consistencia tedricos - cientificos de las V
variables en estudio.
Establece coherencia entre
8. Coherencia las variables vy los /
indicadores.
: La estrategia responde a
9. Metodologia et /
10. Pertinencia Es util y adecuado para la
¢ investigacion.
Il. OPINION DE APLICABILIDAD: . £5_ AplicABc p— A o
. {1 /N5 /4
lil. PROMEDIO DE VALORACION: .. 420 Y a7 |
ok
Firma c(el Experto informante
~ i - 0 F i 1€ Yl V4 N ,,»’_h"‘ a D AN j’j’ ; - ,ﬂ
Lugary fecha: Cvieta 12 8 o ramt  golé. Apellidos y nombres:.(/iwosl. CARAY [TR4@ . {swacs
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Informe: Juicio de experto para medir la variable: Clima organizacional.

INFORME: JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIQACION PARA MEDIR LA RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA ROTACION DEL PERSONAL.

TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA ROTACION DEL PERSONAL EN LA DIRECCION DE SALUD. CHOTA -
CAJAMARCA, 2016.

AUTOR DEL INSTRUMENTO: Bach. Pérez Ramirez., Ruth Elizabeth.
I. ASPECTOS DE VALIDACION.

Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
indicadores Criterios 0-20 | 21 -40 41 - 60 61 - 80 81 - 100
0 6 {11116 |21 |26 |31 3641 |46 |51 |56 |61 |66 |71|76|81 |86 ]| 91 96
5 11011512025 ]130135]40/45|5055(60(65{70|{75|80]85|90|95]| 100
1. Claridad Esta formulado con )(
? lenguaje apropiado. !
R Esta expresado en
2. Ubjetividad directivas observables. X
- Adecuado al nuevo
3. Actualidad enfoque administrativo. X
: < Contiene una estructura
4. Organizacion Kica, X
: s s Comprende los elementos
5. Suficiencia en cantidad y calidad. )(
6. Intencionalidad Adecu§do para apligar los X
contenidos de las variables
Basado en aspectos
7. Consistencia teoricos - cientificos de las \/\
variables en estudio sid]
Establece coherencia entre
8. Coherencia las variables vy los )L
Lo indicadores. .
: La estrategia responde a
9. Metodologia piierisieg X
10. Pertinencia Es atil y adecuado para la
) investigacion. * -
; /
Il. OPINION DE APLICABILIDAD: .Proceda 2 /fa pplcacidn ‘ l ; ) ¢ g
Ill. PROMEDIO DE VALORACION: ... 92.5 - &xcelente ‘\‘[’I}f AN Jlowv >
e 1
Firma del Experto Informante
Lugar y fecha: (.Net2 /9 42 ockubee (O\6 Apellidos y nombres: @H1Len ¢ agtacio William /1
a A e
DNI N°... . bl CCCl..........
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Informe: Juicio de experto para medir la variable: Rotacion de Personal.

INFORME: JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIQACION PARA MEDIR LA RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA ROTACION DEL PERSONAL.

TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA ROTACION DEL PERSONAL EN LA DIRECCION DE SALUD. CHOTA -
CAJAMARCA, 2016. ¢
AUTOR DEL INSTRUMENTO: Bach. Pérez Ramirez, Ruth Elizabeth.

I. ASPECTOS DE VALIDACION.

Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
indicadores Criterios 0-20 21-40 41 - 60 61 - 80 81 -100
0|6 11116121126 |31|36/41|46|51(56|61|{66171/76{81!86|91]| 96
5 1101151201251 3035/40]45/50(55/60]65]/70!75/80!85{90]95] 100
1. Claridad Esta formulado con
i lenguaje apropiado. : X
e Esta expresado en
2. Objetividad directivas observables /\
: Adecuado al nuevo
3. Actualidad enfoque administrativo X
: o Contiene una estructura
4. Organizacion I6gica. X
p . Comprende los elementos
5. Suficiencia en cantidad y calidad i X
i " Adecuado para aplicar los
9 ngsneioifidad contenidos de las variables X
Basado en aspectos
7. Consistencia tedricos - cientificos de las +~
variables en estudio.
Establece coherencia entre
8. Coherencia las variables vy los *
 indicadores. SRMIY, | T
9. Metodologia La estrategia responde a
los objetivos. X
10. Pertinencia Es util y adecuado para la N
investigacion.
£ [ 3
Il. OPINION DE APLICABILIDAD: .. Proceds 2(2 aplrcaceoh ool o\ A
lil. PROMEDIO DE VALORACION: . 94.5 - Excelente a ALY
‘ Firma del Experto Informante
T P’ { N 7 !‘ - o 7 ¥ L. i’ Uk 5 | i
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