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Resumen

La presente investigacion se realizd con el objetivo de determinar la relacion entre el clima
organizacional y el capital humano en los colaboradores de la Direccion Regional de Salud de
Ayacucho, Gestion 2017. Ademés, se realizd el estudio con el propoésito de determinar el
comportamiento de las variables desde una perspectiva estadisticamente descriptiva para ver la
situacion del clima organizacional y determinar las caracteristicas en cuanto al aprovechamiento del
capital humano de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho (DIRESA). En ese sentido, para un
mejor analisis, el presente estudio estda bajo la metodologia de una investigacion de tipo no
experimental de enfoque cuantitativo y de alcance descriptivo — correlacional; para ello, se aplico a
una muestra de 170 colaboradores de las diversas areas de la DIRESA. En primer lugar, los
resultados descriptivos arrojaron que las dimensiones con mayor representatividad son, la
autonomia para la toma de decisiones con siempre, representado por el 52.4%, seguido de la
comunicacion interpersonal con siempre, representado por un 41.2% de aprobacion, la motivacion
laboral con casi siempre en un 38.2%, la educacion aprobado con algunas veces representado por el
35.9%, las habilidades con casi siempre aprobadas en un 37.1%, la experiencia estuvo representada
en un 35.3% marcando casi siempre, las motivaciones contaron con la aprobacion del 33.5% casi
siempre y con un porcentaje menor de todos, fueron las capacidades representadas por un casi
siempre del 30.6%. En segundo lugar, el andlisis correlacional del clima organizacional y capital
humano, resulta que estadisticamente existe relacion entre las variables, obteniéndose un [ =
0.634** positivo con un grado de relacion significativo 0.000. En ese sentido, se concluye, que a
mayor percepcion del clima organizacional mejor nivel del capital humano.

Palabras clave: clima organizacional, capital humano, habilidades, motivacién laboral,
autonomia para la toma de decisiones.
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Summary

The present investigation was carried out with the objective of determining the relationship
between the organizational climate and human capital in the employees of the Regional Health
Directorate of Ayacucho, management 2017. In addition, the study was conducted with the purpose
of determining the behavior of the variables from a statistically descriptive perspective to see the
situation of the organizational climate and determine the characteristics in terms of the use of the
human capital of the DIRESA. In this sense, for a better analysis, the present study is under the
methodology of a not experimental research with a quantitative approach and a descriptive -
correlational scope; for this, it was applied to a sample of 170 collaborators from the various areas
of DIRESA. In the first place, the descriptive results showed that the dimensions with the greatest
representation are the autonomy to make decisions with always, represented by 52.4%, followed by
interpersonal communication with always, represented by a 41.2% approval, the motivation work
with almost always 38.2%, approved education sometimes represented by 35.9%, skills with almost
always approved by 37.1%, the experience was represented by 35.3% marking almost always, the
motivations were approved of 33.5% almost always and with a smaller percentage of all, were the
capacities represented by an almost always 30.6%. Second, the correlational analysis of the
organizational climate and human capital, it turns out that statistically if there is a relationship
between the variables, obtaining a [1 = 0.634" * positive with a significant degree of relationship.
In this sense, it is concluded that when a good organizational climate is perceived, it will also
improve human capital.

Keywords: organizational climate, human capital, skills, work motivation, autonomy for

Decision making.
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Capitulo I.

El problema

1.1 Identificacion del problema

Desde finales del siglo xx las instituciones pablicas y privadas han puesto la mira en estudios
como el clima organizacional y capital humano, en estos estudios también han sido incluidos los
servicios de salud; este sector, se ha venido preocupando por sus colaboradores y de su demanda
laboral y profesional con el propdsito de mejorar el capital humano y por ende el clima
organizacional (Quinto, 2015; Salgado, Remeseiro, y Iglesias, 1996).

Garza (2010) manifiesta que en la actualidad es de vital importancia que las empresas se
preocupen por conocer las motivaciones de sus colaboradores; en ese sentido, es menester, conocer
el comportamiento de los individuos, ya que si estos son negativos, traera como consecuencia un
ambiente que afectara tanto al capital humano como a los objetivos de la empresa.

Sin embargo, el clima organizacional se puede ver afectado por diversos factores y este a su vez
se torne negativo, llegando hacer el centro de labores una tortura para el colaborador segln sefiala
(Huamani, 2015). Asimismo, la rotacion del personal, es uno de los factores de tener un clima
organizacional tenso en la empresa, pero la causa mas habitual de “un clima organizacional negativo
es la mala administracion del talento humano, es decir, la presencia de un supervisor sin las
condiciones profesionales y/o personales para tener a su cargo a un grupo de subordinados”
(Huamani, 2015, p.9).

De igual modo, el no saber cuidar y aprovechar al capital humano por parte de las organizaciones,
este traera graves consecuencias para la misma. Si bien, el clima organizacional

puede verse afectado por factores externos, una humana administracién logrard crear una valla
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que reduzca los efectos negativos del exterior y fortificard la imagen corporativa de la empresa
(Huamani, 2015)

Por otro lado, estudios de niveles del clima organizacional mostraron que los trabajadores de la
Red de Servicios de Salud Contumaza demostraron que el 49,6% de los trabajadores percibié un
clima laboral no saludable y el 43,2% de los trabajadores percibié un clima laboral por mejorar
(Miranda & Gélvez, 2016). Es evidente que las organizaciones, como es el caso del sector salud
también se debe preocupar por el bienestar del capital humano y asi mejorar el clima organizacional.

En este contexto, el capital humano y el clima organizacional de la DIRESA-Ayacucho, no esta
ajena a los efectos negativos provenientes de la parte interna o externa, dado que esta sujeto del
Gobierno Regional de Ayacucho ya sea en los aspectos Politicos, Econémicos y Social; en efecto,
uno de los muchos casos a tomar en cuenta de porque el clima organizacional esta siendo afectado
en esta institucion, es porque los funcionarios son designados por el Gobierno Regional, cargos de
Confianza y la DIRESA-Ayacucho. Esto conlleva a que los trabajadores no estén de acuerdo con
las designaciones de estos funcionarios que vienen muchas veces con vicios de corrupcién de malos
manejos administrativos, quienes, a su vez, tienen que cumplir ciertas bolsas o diezmos para
mantenerse en el cargo y en algunas veces contratar personas allegadas a la politica y familiares de
funcionarios tanto del Gobierno Regional y Otros, por ende, viene afectando significativamente al
clima organizacional de la DIRESA-Ayacucho.

Finalmente, viendo la magnitud de este problema, es menester poder estudiarlos, y determinar la
relacion del clima organizacional y el capital humano de los colaboradores de la DIRESA-
Ayacucho y diagnosticar el area mas afectada por los factores negativos que estan ocasionandose

en esta institucion.
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1.2.  Formulacion del problema

Después de haber descrito la realidad problematica existente en la DIRESA-Ayacucho es
necesario poder resumirla en una interrogante general y especificos para dar mayor congruencia y

claridad a este tema en estudio.

1.2.1 Problema general.
¢Existe relacion entre el clima organizacional y capital humano en los colaboradores de la

Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestién 2017?

1.2.2 Problemas especificos.

a. ¢ Existe relacion entre la comunicacion interpersonal y la educacion de los colaboradores de la
Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestién 2017?

a. ¢Existe relacion entre la motivacion laboral y las habilidades de los colaboradores de la
Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 20177

b. ¢Existe relacién entre la autonomia para la toma de decisiones y la experiencia de los
colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 2017?

c. ¢Existe relacion entre la comunicacion interpersonal y la motivacion de los colaboradores de
la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 20177

d. ¢Existe relacion entre la autonomia para la toma de decisiones y las capacidades de los

colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 2017?

1.3.  Objetivos de la investigacion

131. Objetivo general.
a. Determinar la relacion entre clima organizacional y capital humano en los colaboradores de la

Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 2017.
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132. Objetivos especificos.
a. Determinar la relacion entre la comunicacion interpersonal y la educacion de los

colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 2017.

b. Determinar la relacion entre la motivacion laboral y las habilidades de los colaboradores de la
Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestién 2017.

c. Determinar la relacion entre la Autonomia para la toma de decisiones y la experiencia de los
colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 2017.

d. Determinar la relacion entre la comunicacion interpersonal y la motivacién de los
colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 2017.

e. Determinar la relacion entre la autonomia para la toma de decisiones y las capacidades de los

colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 2017.

1.4.  Justificacion de la investigacion

14.1. Relevancia social.

La presente investigacion es conveniente realizarla porque se ha previsto que debido al
inadecuado manejo del capital humano por parte de la institucién, ha traido como consecuencia un
mal clima organizacional y por ende un bajo desempefio en las tareas asignadas, afectando asi
significativamente en la atencion de los usuarios internos como externos de la DIRESA- Ayacucho.

La investigacion es relevante, porque debido a la trascendencia que tendra el capital humano y
el clima organizacional, permitira aprovechar de manera adecuada al capital humano y mantener un
clima organizacional mejor en cada area. Esto se vera reflejado desde la alta direccion hasta el area
operativa, permitiendo reflexionar en el mejoramiento continuo de la DIRESA-Ayacucho,

siendo esta la principal beneficiaria del estudio.

19



Sin embargo, los que se veran beneficiados con el presente trabajo seran primeramente todos los
colaboradores de las diversas areas de la DIRESA-Ayacucho, por ende, recaera en los usuarios,

clientes, proveedores, y todos aquellos que lleguen a vincularse con dicha institucion publica.

14.2. Relevancia teorica.

El estudio pretende buscar el mejoramiento del clima organizacional y capital humano, debido
al mal clima organizacional existente en la Direccion Regional de Salud de Ayacucho. Es propicio
buscar estrategias y herramientas que ayuden a dar solucidn precisa y concreta en los problemas
existentes, y asi contribuir con la mejora del capital humano y del clima organizacional,
permitiéndole a la DIRESA-Ayacucho ser una institucion publica competente y con un buen
ambiente laboral para trabajar

En consecuencia, el valor tedrico que tiene la presente investigacion es de vital importancia; en
ese sentido, a pesar de que existe poca evidencia de estudios donde se hayan realizado de manera
conjunta estas variables, se pretende realizar una revision tedrica detallada de las variables de
estudio y llenar el vacio existente con estudios ya realizados y con los resultados que el presente

estudio arroje, para poder determinar la relacion del capital humano y el clima organizacional.

14.3. Relevancia metodologica.

En cuanto a la relevancia metodoldgica, se intenta definir algunos conceptos con una vision
actual; para ello, es propicio dar a conocer el soporte metodol6gico que tiene esta investigacion,
recayendo asi, en un estudio cuantitativo de disefio no experimental de corte correlacional, bajo dos
instrumentos estructurados; utilizados y aplicados en estudios de contexto peruano. Estos

instrumentos fueron tomados de otros estudios ya realizados (ver capitulo de la metodologia), los
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cuales, seran usados en una muestra probabilistica para la recoleccion de los resultados, permitiendo
tomar mejores decisiones en cuanto al mejoramiento del capital humano y clima organizacional.
Los resultados encontrados le seran de gran beneficio para la DIRESA-Ayacucho, permitiéndole no

seguir cayendo en los errores y problemas que actualmente atraviesa.

15.  Cosmovision biblica filoséfica

Desde una perspectiva biblica filoséfica el presente estudio sobre clima organizacional y capital
humano, se enmarca en la cosmovisién biblica filosofica, debido a que las organizaciones son como
un hogar, donde la prioridad es el buen ambiente a través del amor compartido en familia. En ese
sentido, White (2007) menciona que el hogar es el corazon de la sociedad, de la iglesia y de la
nacion. El bienestar de la sociedad, el buen éxito de la iglesia y la prosperidad de la nacion dependen
de la influencia del hogar. De modo similar, son las organizaciones, el capital humano es el corazon
de la empresa, sin este capital la empresa simplemente no existiria. Dependera de la unidad y del
trato positivo que reciba el capital humano para obtener un buen clima organizacional y por ende
alcanzar eficientemente los objetivos corporativos trazados por la empresa.

En la organizacién, para tener un buen clima tiene que primar la comunicacion, la amistad y la
unidad por parte de los colaboradores, es decir, deben estar unanimes, apoyandose unos con otros
para alcanzar objetivos compartidos y de la organizacion. En la biblia se registra, que los apdstoles
en el dia del pentecostés estaban todos undnimes comiendo juntos con alegria'y sencillez de corazon
segun Hechos 2:1'y 2:46 (Version Reina-Valera). Sin embargo, los apdstoles permanecian unanimes
porque mantenian una sola motivacion que era el amor que tenian hacia Cristo y ese amor que

reflejaban les permitio recibir al Espiritu Santo. Si bien es cierto, el amor, la
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fe y la paz en Cristo lo puede todo y si el capital humano tuviera estas cualidades en su corazén se

tendria grandes resultados por la motivacion que los mueve a seguir adelante.
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Capitulo 11.
Revision de literatura

2.1.  Antecedentes de la investigacion

Existe suficiente informacion de clima organizacional y capital humano que pueden respaldar al
presente estudio, que permitird contrarrestar con los resultados encontrados del presente trabajo. A
continuacion, describimos algunos resultados ya realizados por investigadores de carécter

internacional como nacional.

211 Antecedentes internacionales.

Un estudio realizado por Ferro, Paez, Bermtidez, Velosa, y Gomez (2012) titulada. “Evaluacion
del clima organizacional en la Facultad de Odontologia de la Pontificia Universidad Javeriana
desde una perspectiva integradora y participativa” con el objetivo de presentar los resultados de la
evaluacion diagndstica del clima organizacional de la Facultad de Odontologia de la Pontificia
Universidad Javeriana de Bogota, Colombia. La metodologia usada radica en un estudio de analisis
descriptivo correlacional, utilizandose un cuestionario de 67 items para ser aplicado a una muestra
de 1093 miembros de la facultad de Odontologia. Los resultados del estudio mostraron que existe
una correlacién estadisticamente significativa y confiable al 95 % entre la percepcion de coherencia,
tipo de autoridad y claridad organizacional y que explican el 48,5 % del bajo nivel de respeto
percibido.

Bustamante et al. (2015) en su estudio titulado. “Caracterizacion del clima organizacional en
hospitales de alta complejidad en Chile”. Tuvo por objetivo caracterizar el clima organizacional al

interior de 2 hospitales de alta complejidad de Chile, determinando las dimensiones més y
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menos influyentes. Se aplicd un cuestionario de 71 variables agrupadas en 14 dimensiones a una
muestra de 561 funcionarios. Los resultados mostraron que las dimensiones que influyen por encima
del promedio fueron: identidad, motivacidn laboral y responsabilidad; en tanto que las dimensiones
que muestran un nivel de impacto por debajo del promedio resultaron ser: equipo y distribucion de
personas y material, administracion del conflicto y comunicacion.

Asimismo, Saavedra (2013) realizo un estudio sobre la “Cohesion de equipos de trabajo y clima
laboral percibido por los empleados de la universidad de Montemorelos”. La investigacion radico
en dar respuesta a la pregunta, ¢Existe relacion entre el grado de cohesion de los equipos de trabajo
y el grado de calidad del clima laboral percibidos por los empleados de la Universidad de
Montemorelos, Nuevo Ledn, México? Su metodologia estuvo basado en un estudio de tipo
cuantitativa, descriptiva, correlacional, de campo y transversal, ademas, se encuesto a una muestra
de 211 personas. Los resultados mostraron que existe una relacion lineal positiva y significativa de
grado fuerte entre la variable cohesion de equipos de trabajo (CET) y el variable clima laboral (CL).

Juarez-Adauta (2012) en su estudio titulado “Clima organizacional y satisfaccion laboral” con el
objetivo de correlacionar el clima organizacional y la satisfaccion laboral en personal de salud. El
estudio estd bajo el soporte de un estudio observacional, transversal, descriptivo y analitico,
encuestandose a una muestra de 230 personas. Los resultados del estudio reflejan que el clima
organizacional y la satisfaccion laboral presentaron alta correlacion positiva. En tal sentido, se
concluye que un clima organizacional favorable va a condicionar una mayor calidad en la vida de
los integrantes de la institucion de salud y, por ende, una mejora sustancial en la prestacion de

servicios de salud al derechohabiente.

24



Por otro lado, en cuanto al capital humano, Cuellar (2013) realizo un estudio titulado “E! efecto
de la desigualdad y el acceso al crédito sobre la acumulacion de capital humano”. Este estudio se
desarroll6 con el Unico proposito de cuantificar ese impacto sobre la acumulacion de capital humano
en Colombia. La metodologia se basa a una especificacion econométrica de caracter observacional.
Los hallazgos, permiten afirmar que en la medida en que exista una mayor disponibilidad en el
acceso al sector financiero formal, bien sea por el lado del ahorro o del crédito, se produce un efecto
significativo y positivo sobre las decisiones de los hogares de invertir en capital humano y sobre la
obtencion de un mayor grado de calificacion.

Segn Kido y Kido (2015) en su estudio sobre “Modelos tedricos del capital humano y
sefializacion: un estudio para México” con el objetivo de investigar, si la evidencia empirica
disponible en México sobre niveles de escolaridad y rendimientos a la educacion responde a un
modelo de capital humano o a un modelo de sefializacion. Su metodologia radica bajo un modelo
macroecondémico y microecondémico de correccién de errores con informacion de series de tiempo.
Los resultados capturan, en particular, el rendimiento econémico esperado de un afio adicional de
escolarizacion en un contexto macroeconémico y microecondmico que permiten sefialar el sentido
y la magnitud de las mismas.

Lépez, Ojeda, y Rios (2016) realizaron un estudio titulado “La responsabilidad social
empresarial desde la percepcion del capital humano. Estudio de un caso”. Esta pesquisa tuvo como
objetivo analizar los factores que mayor impacto tienen sobre el nivel de responsabilidad social
empresarial (RSE), desde la perspectiva del capital humano. La investigacion fue a través de un
estudio de caso, la muestra estuvo conformada por 68 empleados. Los resultados mostraron que el
nivel de RSE, estd en funcion de las practicas justas de operacidn, asuntos de consumidores,

participacion activa y desarrollo de la comunidad, précticas laborales y medio
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ambiente. Asi mismo, muestran que existen diferencias por género en la percepcion de los
trabajadores respecto al nivel de responsabilidad social de la empresa. Se presentan implicaciones

para el sector académico, empresarial y gubernamental.

2.12. Antecedentes nacionales.

Asimismo, en el contexto peruano Vera (2014) titulado. “Influencia del clima organizacional en
la satisfaccion laboral de los servidores de la gerencia de la Rall, en el Hospital Victor Lazarte
Echegaray - Essalud aiio 2014 con el propoésito de analizar la influencia del clima organizacional
en la satisfaccion laboral de los Servidores de la Gerencia de la RALL, en el Hospital Victor Lazarte
Echegaray- ESSALUD en el afio 2014. La investigacion para este estudio fue de tipo explicativo,
constituido por 123 personas. Los resultados mostraron que lo que mas se percibe en los servidores
de la Gerencia es que no hay tolerancia entre compafieros de trabajo esto se ve reflejado en la
impaciencia siendo este un indicador del 39%, originando irritabilidad, lo cual no permite que
puedan tener una buena interaccion en su ambiente laboral.

En un estudio reciente, realizado por Castillo y Ruiz (2017) titulado. “Relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa municipal de servicios
eléctricos Utcubamba S.A.C, Bagua Grande, Amazonas, 2016”. Con el objetivo de determinar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de dicha
empresa. La metodologia empleada esta bajo el soporte de una investigacién de disefio correlacional
de corte transversal, aplicAndose a un instrumento de 54 colaboradores. Los resultados mostraron
una correlacion de Rho de Spearman significativa de 0.750 con un p-valor de 0,000 entre las dos
variables. En conclusion, el clima organizacional se relaciona favorablemente con la motivacion,

permitiendo que, a mayores niveles de clima organizacional,
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los clientes y colaboradores de la entidad, experimentan mayor motivacion en la ejecucion de sus
tareas.

Asimismo, en cuanto a estudios nacionales de capital humano Nahui y Villoslada (2016)
realizaron una investigacion titulado “Nivel de capacitacion del capital humano y la calidad de
servicio en los empresarios de las PYMES del Centro Comercial Plaza Josfel, en la localidad de
Ate Vitarte, en el periodo 2016 con el objetivo de determinar la relacion que existe entre el nivel
de capacitacion del capital humano y la calidad de servicio en los empresarios de las PYMES del
Centro Comercial Plaza Josfel, en Ate Vitarte, en el periodo 2016. La metodologia usada para este
estudio fue desarrollada bajo el disefio no experimental transaccional, método descriptivo y
correlacional. La muestra estuvo conformada por 306 empresarios. Los resultados mostraron que
existe relacion directa con un Chi cuadrado de 169.602 y un p valor de 0,00 entre el nivel de
capacitacion del capital humano con la calidad de servicio en los empresarios de las PYMES del
Centro Comercial Plaza Josfel.

Antinori, Santamaria, y Venites (2015) en su estudio titulado “El desarrollo del capital humano
y la calidad de servicios publicos de la sede central del Gobierno Regional de Huanuco - Afio
2014 . Con el objetivo de determinar los niveles de influencia del desarrollo del capital humano en
la calidad de servicios publicos de la sede central del Gobierno Regional de Huanuco. La
investigacion tiene el soporte de un estudio descriptivo correlacional, con una muestra de 256
personas encuestadas. Los resultados mostraron que la experiencia laboral ayuda mucho en la
calidad de servicios en un 98%, por tanto, la experiencia laboral es muy importante; porque reine
a los trabajadores para buscar soluciones a problemas detectados en sus respectivas areas de

desempefio laboral, o para mejorar algin aspecto que caracteriza su puesto de trabajo.
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2.2.  Marco historico
2.2.1. Historia del clima organizacional.

Segun Medina y Zanoni (2016) menciona que el término clima organizacional surge por primera
vez con Gellerman, el cual, estaba relacionado con dos grandes pensamientos: la escuela
funcionalista y la escuela Gestal.

En contraste con Medina, Arredondo citado por Cruz y Salirrosas (2017) sefiala que los primeros
estudios sobre clima organizacional fueron realizados por Litwin en la década de los treinta. Sin
embargo, Paramo (2004) sefiala que treinta afios mas tarde; es decir, en la década de los sesenta, el
tema para clima organizacional empez6 hacerse mas visible.

A diferencia, de Paramo, Brindusa citado por Quifionez y Peralta (2016) concuerda con lo
sefialado por Arredondo donde manifiestan que:

El interés en el clima organizacional empezd con los estudios realizados por Lewin en la
década de los 50, tiempo en que se utilizaba el concepto de clima social. Lewin estuvo interesado
en observar como los distintos estilos del liderazgo afectaban las actitudes y comportamientos
de los trabajadores y las consecuencias que se podian producir a traves de estas actitudes (p.13)
Finalmente, Hernandez, Mendez y Contreras citado por Cruz y Salirrosas (2017) sefialan que a

partir del siglo XXI, el clima organizacional recobré un notable interés para muchos investigadores
y empresas. En tal sentido, es propicio seguir profundizando los estudios acerca del clima
organizacional en diferentes areas y relacionarlas con diversas lineas de investigacion para

determinar el impacto que puede tener el clima organizacional.
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2.2.2. Marco histérico del capital humano.

Para el capital humano, muchos investigadores durante décadas lo han venido hablando de
manera no intencional, méas que todo, en estudios sobre economia; en ese sentido, Falgueras (2008)
manifiesta que la primera cuestion relevante acerca del capital humano haga referencia al
significado que el término tiene para los economistas. Falgueras manifiesta que la originaria
aproximacion al capital humano la podemos hallar en un estudio realizado por Becker, quien
contribuyo al desarrollo de la teoria del capital humano.

En ese sentido, es propicio poder hacer mencion a algunos autores que han venido estudiando
indirectamente al capital humano durante décadas, permitiendo que cada estudio realizado se acerca
cada vez mas al concepto del capital humano tal como se muestra en la tabla 1.

Tabla 1. Los origenes y evolucién del capital humano

Los origenes y evolucion del capital humano

Autor y afio Aporte

Smith (1776) Sostiene que el stock de capital de cualquier pais no es més que la agregacion de los stocks de
capital de sus miembros.

Senior (1836) Sefiala que la principal caracteristica de las habilidades de los trabajadores es que influyen
positivamente en su productividad.

Say (1880) El conocimiento es el elemento indispensable en la produccion de cualquier bien, ya que
interviene en las tres fases en las que se despliega el proceso productivo.

Stuart-Mill Defiende que existen otra serie de cualidades humanas, tales como las virtudes o cualidades
(1885) morales de los ciudadanos de un pais, que también influyen de forma directa y positiva enel
funcionamiento de su economia.

Walsh (1935) Los trabajadores se gastan en la formacidn necesaria para adquirir una determinada
capacitacion profesional puede considerarse como una inversion en capital hecha para obtener
beneficios.

Shaffer (1961) Que la oposicion al uso del término capital humano también puede basarse en criterios
objetivos.

Becker (1975) El libro de Becker tiene una gran relevancia para la teoria del capital humano, pues es

considerado como la obra que determina su nacimiento a este término.

Fuente: elaborado en base a (Falgueras, 2008)
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Desde el libro “Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis” escrito por Becker, se ha
venido dando mayor hincapié a dicho término, abordandose diversos conceptos sobre capital
humano; es por ello, Caderon y Mousalli (2012) menciona que la trascendencia en cuanto al
concepto del capital humano, hoy en dia ha sido vinculado a los activos intangibles de las empresas
basados en el conocimiento.

Asimismo, Cornejo (2016) Agrega que el capital humano toma en cuenta la personalizacion
laboral, pero como parte de los activos de la organizacion. Sin embargo, la conceptualizacién del
talento humano va mas alla; es decir, se considera la valoracion y potenciacion las capacidades
personales y grupales originando el bienestar y su desarrollo humano y profesional, adquiriéndose
productividad para la organizacion.

En un estudio, Garcia, Garcia, y Rodriguez (2012) mencionan que en la actualidad, se ha
aceptado que el capital intangible, es un generador de crecimiento econdmico en muchos de los
sectores econdmicos. Los autores afirman que invertir en intangibles en la actualidad, deberia forjar
una préactica constante para las empresas ya que les permitird ser mas competitivas, asegurandose a

un crecimiento de largo plazo.

2.3. Basesteodricas
23.1. Clima organizacional.

Al principio, se desarroll6 el concepto de clima social y su investigacion inicial de este término
comienza en la década de los treinta con las investigaciones de Lewin y sus colaboradores (Lewin,
Lippit y Otros citado por Salgado et al., 1996). Sin embargo, el términos clima organizacional
empez6 a popularizarse a finales de la década de 1960 segun afirma (Jarama, 2015), desde ese
entonces muchos investigadores han puesto la mira en este tema de poder realizar estudios en

diversas areas y lineas de investigacion.
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Estudios recientes revelan que el clima organizacional es el lugar donde el colaborador se
desempefia diariamente, la sociabilidad que un jefe puede tener con sus colaboradores, en otras
palabras, es como las personas de la empresa se relacionan entre si e incluso la relacion con los
clientes y proveedores (Gallardo, 2014)

De modo similar, Huamani (2015) sefiala que el clima organizacional, “es el conjunto de
relaciones humanas, condiciones e interacciones laborales, asi como las estructuras y procesos
formales e informales de la organizacion que (...) influyen y se reflejan de manera directa en el
comportamiento individual o grupal”. (p.8)

Finalmente, podemos decir que el clima organizacional es donde se desarrollan todos los hechos
por parte de los colaboradores, esto puede ser en la oficina, area, lugar o ambiente dentro o fuera de
la empresa, donde el colaborador se desempefia diariamente aportando a la empresa con ideas a
través de habilidades, destrezas, comportamientos, esfuerzo fisico, etc., con el propdsito de cumplir

con los objetivos trazados por la organizacion.

2.3.1.1. Tipos de clima organizacional.

Las investigaciones en cuanto a clima organizacional son muchas, en ese sentido, varios autores
presentan diversos tipos de clima organizacional; sin embargo, en este estudio se presentan dos
grandes tipologias de clima organizacional: clima de tipo autoritario — climacerrado y clima de tipo

participativo — clima abierto abordados por Brunet y adaptados por (Garza, 2010).
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Tabla 2. Tipologia del clima organizacional

Clima tipo autoritario clima cerrado

Clima tipo participativo clima abierto

Autoritarismo
Explotador

Autoritarismo
paternalista

Consultivo

Participacion en
grupo

Tipo de mando

La direccion no le
tiene confianza a sus
empleados

La confianza es
condescendiente en
sus empleados

La direccion tiene
confianza en sus
empleados.

La direccidn tiene
plena confianza en
sus empleados.

Modo de
comunicacién

Las pocas
interacciones entre
superiores y
subordinados se
establecen con base
en el miedo y
desconfianza.

Las interacciones entre
superiores y
subordinados son con
condescendencia por
parte de los superiores
y con precaucion por
parte de los
subordinados.

La comunicacién es
de tipo descendente.

Es no solo de forma
ascendente o
descendente sino
lateral.

Toma de Setomanenlacima  Setoman en la cima, Setomanenlacima  Esté disperso en
decisiones de la organizaciony  pero algunas en pero se permite alos  toda la
se distribuyen segiin ~ escalones inferiores. subordinados que organizacion e
una funcién tomen decisiones integrados a cada
descendente. mas especificas en uno de los niveles.
los niveles
inferiores.
Método de Dentro de una Recompensas y Se trata satisfacer Los empleados
motivacion atmosfera de miedo,  algunas veces castigos  sus necesidades de estan motivados por

castigos, amenazas
ocasionalmente de
recompensas

son los métodos mas
utilizados para motivar
a los trabajadores.

prestigio y estima

la participaciény la
implicacion. Por los
métodos de trabajo.

Fuente: Tomado de (Garza, 2010)

Garza (2010) sefiala que, cuanto mas se aproxime el clima participativo en equipo de una
empresa, mejor se vera reflejado las relaciones entre quienes la dirigen y su personal, sin embargo,

ocurrira lo contrario cuando se acerque mas al clima tipo autoritarismo explotador que como

organizacion no le convendria ser participe de este tipo de clima.

En vista a la tabla 2 sobre los tipos de climas, el tipo de clima mas apropiado para la organizacién
es el de clima abierto, porque es mas dindmico y su mando radica en la confianza, no teniendo temor

de consultar o participar en grupo, permitiéndole a la persona estar motivado en el desempefio y por

consiguiente alcanzar los objetivos trazados por la organizacion.
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2.3.1.2. Dimensiones del clima organizacional.

Muchos investigadores han determinado diversas dimensiones en cuanto al

organizacional; para ello, es necesario poder agrupar algunos aportes de dimensiones en cuanto a

autores que las han abordado.

Tabla 3. Dimensiones de clima organizacional propuestas por autores.

Dimensiones de clima organizacional

Autor y afio Dimensiones propuestas

(Campbell, Dunnette, Autonomia individual.

Lawler, & Weick, 1970) Grado de estructuracion impuesta sobre la situacion.
Orientacion a la recompensa.
Consideracion, cordialidad y apoyo.

(Payne & Pugh, 1976) Autonomia individual.
Grado de estructuracion impuesta sobre la situacion.
Orientacion a la recompensa.
Consideracion, cordialidad y apoyo.
Orientacion hacia el desarrollo y el progreso en la ocupacion.

(Koys & Decottist, 1991)  Autonomia
Cohesién / unidad
Confianza
Presion
Respaldo / apoyo
Reconocimiento
Justicia / imparcialidad
Innovacion

(Valenzuela, 2005) Trabajo personal
Supervision
Trabajo en equipo Y relaciones con compafieros de trabajo.
Administracién
Comunicacion
Ambiente fisico y cultural.
Capacitacién y desarrollo.
Promocién y carrera
Sueldos y prestaciones
Orgullo de pertenencia.

Fuente: Adaptado de Garza (2010)
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En la tabla 3 podemos apreciar que los 4 autores tienen una particularidad en las dimensiones
aportadas, como es el caso de Payne que toma las dimensiones de Campbell y complementa con la
dimension denominada, orientacion hacia el desarrollo y el progreso en la ocupacion. La similitud
de las dimensiones por los autores, nos permiten generalizar que ambos autores aportan un plus en
poder dimensionar mejor el clima organizacional. Finalmente, para el presente estudio solo se ha
considerado tres dimensiones siendo estas la comunicacion interpersonal, la motivacion laboral y la

autonomia para su desarrollo y ejecucion del estudio en la DIRESA-Ayacucho.

2.3.1.3. La comunicacion interpersonal en los colaboradores.

La comunicacion interpersonal es un proceso basico, a través de ésta los lideres y los
colaboradores, transmiten informacion esencial para su funcionamiento y el de toda la organizacion.
Sin embargo, en muchos casos las empresas tienen graves problemas de comunicacion y ésta se
debe a diversos factores o barreras que impiden que se dé una comunicacion efectiva (Cornejo,
2016)

Gonzalez (2016) hace de manifiesto que la comunicacion es un factor clave y constante en el
ambito laboral, ya que, las personas siempre tienden a interactuar unos con otros o grupos de
trabajadores dentro de la empresa. La comunicacion intrapersonal impacta en el crecimiento
personal, la autoestima, solucionar problemas, conflictos, entre otros concluye.

Asimismo, la comunicacién interpersonal hoy en dia puede estar asistida por maquinas,
combinando caracteristicas tanto de la comunicacion interpersonal como de la masiva. Este tipo de
comunicacion permite que el receptor esté separados por tiempo y espacio (Bardales y Polo, 2015).
Cabe sefiala, que la comunicacion interpersonal es importante para comunicarse de manera efectiva

y eficiente entre los jefes y colaboradores de diferentes areas de la empresa, permitiendo
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tener una influencia significativa en la satisfaccion laboral segun sefiala (Perez citado por Quinto,
2015).

Para Florez y Plata (2008) la comunicacion interpersonal, se da entre empleados de la empresa y
clientes y es fundamental porque permite generar un impacto directo en la percepcion que se hacen
los clientes del servicio y la empresa en general. Florez y Plata mencionan que la comunicacion
interpersonal viene a darse entre un emisor y un receptor, y para el caso empresarial se viene a dar
entre un colaborador de la empresa y el cliente.

En Cambio para Fernandez y Gordon citado por Quintero (2004) sefialan que la comunicacion
interpersonal es cuando un emisor y un receptor interactian y se encuentran enviando y recibiendo
mensajes continuamente.

Finalmente, la comunicacion interpersonal es esencial en el ambito laboral y social. Una
comunicacion efectiva, permitird minimizar errores en los procesos dentro y fuera de la empresa,
como al momento de entablar comunicacidn con un cliente, proveedor o cualquier persona con la

que tenga relacion directa o indirectamente con la empresa.

2.3.1.4. La motivacion laboral en los colaboradores.

La motivacién es un elemento muy importante en la administracion del personal para mantener
un clima y una cultura organizacional solida, confiable y agradable (Quispez, 2015).

En este contexto, Gallardo (2014) sefiala que la motivacion es el sentimiento de los miembros de
la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como
inferiores.

En un estudio mas contundente abordado por Gonzalez y Parra (2012) manifiestan que la

motivacion laboral:
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Es uno de los factores internos que requiere una mayor atencion. Sin un minimo conocimiento
de la motivacion de un comportamiento es imposible comprender el comportamiento de las
personas; el motivo es aquello que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o,
por lo menos, que origina una propension hacia un comportamiento especifico (p.48).

Sin embargo, la motivacion puede ser afectada de manera positiva por diversos aspectos en los
colaboradores de la empresa. En ese sentido, Fischman y Matos (2016) plantea algunos aspectos

que intervienen en la motivacion.

Motivadore
s intrincos
VS.
extrinsecos

Funcionami
Aplicando ento
lo autonémo
aprendido Vs
controlado

Desmotivad . ., Motivadore
ores Motivacion s intrinsecos

Motivadore
S
extrinsecos

Estados
emocionales

Autoeficaci
a 'y metas

Figura 1. Aspectos que intervienen en la motivacion

Fuente: tomado de (Fischman y Matos, 2016)
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Es importante dar a conocer que la motivacion puede dividirse en dos teorias diferentes
conocidas como motivacion intrinseca (interna) o motivacion extrinseca (externa). La primera viene
del entendimiento personal del mundo y la segunda de la incentivacion externa de ciertos factores
(Cornejo, 2016).

Finalmente, la motivacion debe ser tomada con mayor seriedad por parte de los directivos de la
organizacion, ya que si los directivos no estdn motivados con mucha mas razén sus colaboradores
no lo estaran. Los directivos, como los jefes de area deberan plantear estrategias significativas a

favor de los colaboradores y de la empresa para mantener a su equipo de trabajo motivado.

2.3.1.5. La autonomia para la toma de decisiones en los colaboradores.

La autonomia es esencial al momento que los colaboradores toman decisiones; en ese sentido,
Alvarez (2015) manifiesta que “la autonomia es una capacidad de las personas y, como tal, admite
desarrollos variados que pueden condicionar fuertemente su ejercicio” (p.16).

En cambio Rodriguez (2013) sefiala que “se trata del grado de libertad que el individuo puede
tener en la toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas” (p.45).

Cabe sefialar que la autonomia evalUa la informacion disponible y utilizada en las decisiones que
se toman en el interior de la organizacion, asi como el papel de los empleados en este proceso. Esta
también, analiza de qué manera delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles
jerarquicos segun manifiestan (Quispez, 2015; Rodriguez, 2013).

Sin embargo, desde el punto de vista teorico, la mayoria de las empresas realizan y toman
decisiones con mayor riesgo a futuro no contandose con mucha informacion en la decisién a tomar.
Cabe mencionar, que son muy pocas las decisiones que se toman con certeza cuando se conoce a la
perfeccion la informacion del entorno, las cuales son lo ideal de una organizacion. La

situacion descrita obliga al gerente atomar decisiones sin los soportes del caso, haciendo que el
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origen de su poder en la empresa sea del tipo referente y no legitimo (Mosquera, Rojas, y Camilo,
2013)

Por otro lado, Gémez (2014) mencionan que los estudios de clima organizacional son estrategias
que posibilitan obtener o verificar informacion til para la toma de decisiones que se orienta al
mejoramiento y vigorizacion del comportamiento de la organizacion, en temas estructurales, de los
grupos de trabajo y de los individuos (p.158). Asimismo, un estudio similar abordado por Denison
citado por Silvestre (2013) encontré que un comportamiento organizacional que fomenta la
participacion de los trabajadores y la autonomia en la toma de decisiones predecia el éxito financiero
de la organizacion

En conclusion, la autonomia en la toma de decisiones por parte de los colaboradores, deberan
ser comunicadas de forma ascendente y descendente obteniendo suficiente informacion para el

soporte de la decision a ser tomada.

2.3.2. El capital humano.

Si bien es cierto, el capital humano es parte del capital intelectual y es el mas importante de la
empresa ya que este genera y aporta con conocimientos hacia la empresa. Este capital como sefiala
Proyecto Meritum (2002) esta integrado por el conocimiento que el empleado se lleva cuando
abandona la empresa. Incluye los saberes, las capacidades, experiencias y habilidades de las
personas que integran la organizacion.

Es de vital importancia poder definir este término para una mejor comprension y analisis del
tema. En tal sentido, Fernandez citado por Teijeiro, Garcia, y Mariz (2016) sefiala que:

El capital humano es el conocimiento que posee, desarrolla y acumula cada persona en su

trayectoria de formacion académica y su trayectoria laboral, asi como las cualidades
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individuales que posee como pueden ser la lealtad, la polivalencia, la flexibilidad, etc. que

afectan al valor de la contribucion del individuo a la empresa (p.48)

En cambio para Martinez y Cegarra (2006) el capital humano esta formado por “el conjunto de
habilidades, destrezas, conocimientos, competencias y formacion del personal de la empresa que le
permiten desarrollar las actividades a su cargo. El capital humano es la base de la generacién de los
otros dos componentes del capital intelectual” (p.9)

Ortega (2016) lo define como “el talento humano que posee la organizacion y referido a las
personas, a los grupos de la organizacion, a sus conocimientos, habilidades, sentimientos,
principios, valores, capacidades individuales, destrezas y experiencia, estilos de liderazgo y
comunicacion” (p.14).

Sin embargo, el capital humano es considerado como el activo mas valioso de la empresa y es
importante cuando este genera conocimiento para un bien social, empresarial y educativo, de tal
modo gue se le denomina conocimiento organizacional (Ramirez, 2015). Asimismo, este capital
humano:

Es importante para el desarrollo de las organizaciones, y es considerada como la piedra
angular para lograr la efectividad y el éxito de una compafiia; por esta razén, hay un constante
interés de las empresas, incluyendo las ONGs, por mejorar el desempefio de los empleados a
través de continuos programas de capacitacion y desarrollo (Guerrero, Gonzalez, Chamorro, y
Ventocilla, 2015, p.55)

En suma, el capital humano debe ser valorado por la empresa ya que este es el generador y
aportador de conocimiento en materia de hacer crecer a la organizacién econdmicamente, y que
determinard el éxito o el fracaso si que este capital humano no estd siendo muy valorado por la

empresa, permitiendo asi que este capital sea transferible a la competencia.
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2.3.2.1. Dimensiones del capital humano.

El capital humano se viene estudiando desde hace dos décadas atrds. Durante este tiempo,
muchos autores han abordado diversas dimensiones de capital humano segun el contexto y tiempo

donde los estudios se llevaron a cabo. A continuacion, se presenta algunas dimensiones que han

sido abordadas durante el tiempo:

Tabla 4. Dimensiones y elementos del capital humano

Dimensiones y elementos del capital humano

Autor y afo

Dimensiones propuestas

(Brooking, 1996)

Los conocimientos

Las habilidades generales
Las capacidades

La experiencia

El liderazgo

El trabajo en equipo

La resolucion de problemas
La negociacion
Objetividad

El estilo de pensamiento
Factores motivacionales.

(Edvinson & Malone,
1997)

Capacidades individuales

Los conocimientos

Las destrezas

La experiencia de los empleados
La creatividad

La inventiva de la organizacién.

(Euroforum, 1998)

Conocimiento

Los valores

La creatividad

Destrezas

Potencial de innovacion
Talento

Experiencias

Competencias de los individuo

(Camison, Palacios, &
Devece, 2000)

Conocimientos técnicos
Experiencia

Habilidades de liderazgo
Habilidades de trabajo en equipo
Estabilidad del personal
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Habilidad directiva

(Proyecto Meritum, Los saberes
2002) Las capacidades
Las experiencias
Las habilidades de las personas

(Segui Mas, 2007) La capacidad para innovar
La creatividad
El saber hacer
La flexibilidad del empleado
La motivacién
La satisfaccion
El nivel educativo

Fuente: Elaboracion basada en los autores

En base a las dimensiones y elementos descritos en la tabla, se consideran 5 dimensiones para
ser estudiadas en el presente estudio. Si bien es cierto, todas las dimensiones abordas por los autores
son importantes, sin embargo para el presente estudio solo se centrara en 5 dimensiones para
profundizar mejor el estudio. La descripcion de cada dimension permitira analizar el gran aporte
que esta puede llevar dentro del capital humano. Para ello, se pretende estudiar a la educacién
(dimension de vital importancia dentro del talento humano), las habilidades que los colaboradores
pueden estar ejerciendo dentro de la empresa, la experiencia que el colaborador puede estar
contribuyendo o desarrollando donde labora y las capacidades con las que cuenta el colaborador
para poder desempefiarse eficientemente. Sin embargo, la dimension motivacion no se describira ya

que se habla con mayor profundidad en el apartado de la dimensién del clima organizacional.

2.3.2.1.1. Laeducacion en los colaboradores.

La educacion es una dimension primordial del capital humano, y es mas, cuando los
colaboradores se capacitan constantemente, es por ello, Kido y Kido (2015) sefialan que a una

mayor inversion en capital humano permite un aumento en la productividad de los trabajadores 'y,
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por tanto, su salario asi como el crecimiento econémico tanto del colaborador como el de la
empresa.

Sin embargo, la educacién y el salario guardan una muy estrecha relacion, méas si viene
acompafada con el asesoramiento y capacitacion al personal de la empresa, permitiéndole atenuar
errores al momento de ejecutar cualquier actividad, afines a sus competencias. Los autores
manifiestan que una mayor educacion generara mayor productividad, permitiéndole incrementar su
ingreso per céapita, es decir, una mayor educacion permitird generar una nacién mas productiva,
generando un crecimiento econémico en la empresa y en consecuencia de una ciudad o pais.
Asimismo, Saavedra (2013) enfatiza que la educacion generan rendimiento econémico, al percibir
el mejoramiento de sus capacidades y habilidades de los colaboradores, permitiéndole administrar
los planes de su area y por consiguiente los de las empresas que los emplean.

Es menester, mencionar que el alto nivel de formacion profesional, satisfaccion, experiencia, y
competencias de los colaboradores, constituyen una gran ventaja competitiva de la empresa, donde
se podra construir y sostener esa ventajas competitivas segin sefiala (Naranjo, Duran, y Escobar,
2013). Es por ello, que las empresas buscan a los mejores talentos en los institutos y universidades
permitiendo albergar y adiestrar un mejor capital humano para el mejoramiento y crecimiento
econémico de la organizacion.

Finalmente, se puede decir en funcion a lo sefialado por los autores que la educacion es de vital
importancia para la empresa, es decir, “la formacion y la experiencia de los empleados determinan
las capacidades disponibles para la empresa” segun (Grant citado por Cabrera y Olivares, 2012,

p.308) permitiéndole el éxito de las colaboradores y de la organizacion.
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2.3.2.1.2. Las habilidades en los colaboradores.

Todas las personas cuentan con diversas habilidades que les permiten desenvolverse y adaptarse
a cualquier situacion o contexto; sin embargo, es de mucha importancia definir en si qué son las
habilidades para orientar mejor el tema en cuanto a este estudio abordado.

Para Corcino (2013) “La habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o capacidad que ostenta
una persona para llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada actividad, trabajo u oficio.”

Si bien es cierto, las habilidades son “entendidas como la forma de hacer las cosas, la destreza al
actuar o el saber hacer segun sefiala (Naranjo, Durén, & Escobar, 2013, p.173); de modo similar,
Cobo (2006) manifiesta que las habilidades y las capacidades son determinantes para hacer algo.
Cobos sigue mencionando que es la forma de desarrollar conocimiento dentro de los limites
establecidos por una determinada empresa.

En cambio, para Madrigal (2009), las habilidades son las capacidades que posee un colaborador
y que desarrolla y acumula una persona. Asimismo, Rivera citado por Nahui y Villoslada (2016b)
menciona que lo significativo radica en las habilidades de los colaboradores, mas no en sus
calificaciones, sino que radica en el desempefio y en la forma eficaz de resolver problemas durante
su trayectoria y experiencia profesional alcanzado.

En conclusion, se puede sefialar que esa actitud innata por las habilidades desarrolladas sera de
gran ventaja competitiva en el alcance de los objetivos propuestos por la organizacién. Las
habilidades deberian ser uno de los indicadores a tomar en cuenta al momento de incorporar nuevo
personal a la empresa; es decir, colaboradores que tengan destrezas, conocimientos, experiencia,

inteligencia, juicio, actitud, caracter, iniciativa, sus capacidad de aprender, aprender a
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aprender y desarrollarse como un capital innovador para la organizacion (Bustamante y otros

citado por Nahui y Villoslada, 2016)

2.3.2.1.3. Experiencia laboral de los colaboradores.

La experiencia laboral, es otra de las dimensiones de vital importancia dentro del capital humano
ya que si el personal no cuenta con experiencia laboral le sera para la empresa una carga que solo
podra ser evitada con el tiempo, antes le permitird invertir en induccion y capacitacion para el
adiestramiento del personal incorporado a la empresa. (Naranjo Herrera et al., 2013; Cuba 2016;
Marchante y Ortega, 2010; Antinori et al., 2015)

Si bien es cierto, la experiencia solo se adquiere mediante la constante practica, manifiesta
(Naranjo Herrera et al., 2013). Este concepto, segiin Cuba (2016) hace referencia “al conjunto de
conocimientos y aptitudes que un individuo o grupo de personas ha adquirido a partir de realizar
alguna actividad profesional en un transcurso de tiempo determinado” (p.44).

La acumulacion de capital humano con conocimientos destinados al rubro de la empresa le sera
de mayor ventaja para hacer frente a la competencia; en una investigacion mas contundente, el
estock de capital humano de los colaboradores, en general, tienen un impacto muy significativo en
la productividad dentro de la empresa donde laboran. Su efecto sera mayormente significativo si
este se ve reflejado al momento del reclutamiento del personal superando como minimo 10 afios de
experiencia permitiendo ampliar las posibilidades de desarrollar las habilidades no solo en el puesto
de trabajo sino tambien en otras areas laborales afines sefiala (Marchante y Ortega, 2010).

En consecuencia, la experiencia laboral, puede considerarse experiencia debido al tiempo que el
colaborador ha adquirido producto de sus habilidades y destrezas desarrolladas por si mismo o por

un impulso en el colaborador. En consecuencia es algo que “distingue a la poblacién
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desocupada, segun haya desarrollado o no una actividad econdémica con anterioridad” (Antinori et

al., 2015, p.85).

2.3.2.14. Las capacidades de los colaboradores.

Otra de las dimensiones a considerar en el presente estudio es sobre las capacidades que albergan
en el capital humano para el desempefio eficaz en el area de la empresa designado. A continuacion,
se muestran algunos aportes acerca de la mencionada dimension.

Es propicio definir las capacidades de los colaboradores en la empresa; es por ello, que Madrigal
citado por Nahui y Villoslada (2016a) definen a las capacidades como las habilidades que posee,
desarrolla y acumula una persona. En contraste a esa definicion abordada por Nahui y Villoslada,
Rivera (2005) menciona que lo importante son las habilidades de las personas, no sus calificaciones,
para ello, es vital saber mirar el desempefio de los colaboradores, y de cémo estos vienen
resolviendo los problemas del dia a dia permitiéndoles alcanzar logros significativos durante su
trayectoria profesional.

Asimismo, estudios realizados sobre el capital humano han demostrado poner de manifiesto que
determinadas capacidades de los colaboradores inciden de forma relevante en factores asociados a
la calidad del servicio. Estas capacidades ya sean técnicas o no llegan a incrementarse con el tiempo
en la medida que su experiencia laboral va tomando mayor trayectoria segun sefialan (Fernandez,
Gisbert, y Salazar, 2013)

Nahui y Villoslada (2016a) menciona que la importancia del talento humano (capital humano)
en el éxito de las empresas se deriva por los aspectos, tales como las capacidades y competencias
distintivas de las personas que laboran en la organizacion; sin embargo, las capacidades
desarrolladas por medio de la educacion y el entrenamiento para el buen desempefio del

colaborador son de vital importancia dentro de la empresa sefiala (Ramirez, 2015)
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Finalmente, las capacidades de los colaboradores llegan hacer una fuerza innata en el desempefio
laboral y mas si estas van acompafiadas de capacidades intelectuales, (...) permitiéndole
incrementar la productividad, las ganancias y el mejoramiento de los proceso de produccion de la

empresa segun sefiala (Ramirez, 2015).

24.  Marco conceptual

a Clima organizacional: Rodriguez citado por Montoya et al. (2017) define al clima
organizacional como “las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, al ambiente fisico en que se da, a las relaciones inter personales que tienen
en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo”

b. La comunicacién interpersonal: Espinoza (2003) "La comunicacion interpersonal es el
intercambio, verbal o no verbal, cara a cara de informacion o sentimientos entre dos 0 méas
personas Y tiene lugar en todas las areas de los servicios de salud."

¢ La motivacion laboral: Silva, Romero, y Aparicio (2016) definen la motivacién como la
voluntad de las personas de hacer algo, que esta condicionada por la habilidad necesaria para
realizar la actividad y satisfacer alguna necesidad.

d La autonomia para la toma de decisiones: Marcus citado por Trivifio-Vargas y Barria
(2016) definen a la autonomia como la libertad para tomar decisiones discrecionales y
vinculantes que sean coherentes con el &mbito de la préctica y la libertad de actuar sobre
dichas decisiones.

e. El capital humano: segin Roos, Edvinsson y Otros citado por Tejedo Romero y Ferraz
Esteves de Araujo (2016) sefiala que el capital humano es el activo pensante que reside en los
miembros de la empresa (...), y representa el conocimiento, capacidades y habilidades

(...) que se incorporan al individuo o al grupo de individuos durante su vida y se utilizan
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para la produccion de bienes y servicios, representando el stock de conocimiento individual
de una empresa.

La educacion: Soto (2016) define a la educacion como el desarrollo fisico, mental y social
del individuo a través de la instruccion, el estudio y las influencias ambientales,
conocimientos, actitudes y habilidades, adquirido por estos medios.

Las habilidades de los colaboradores: para Cobo (2006) las habilidades de los
colaboradores son destrezas, aptitudes, capacidades y saberes.

La experiencia laboral: la experiencia laboral, se puede decir que es la base fundamental de
la acumulacion de conocimiento que ha adquirido un colaborador de la empresa durante su
trayectoria laboral y profesional.

Motivacion de los colaboradores: La motivacion es un antidoto que puede ser intrinseco o
extrinseco que le permite al colaborador cambiar su comportamiento de manera inmediata 0
progresiva.

Capacidades de los colaboradores: son competencias que un colaborador cuenta a la hora
de desempeniarse y que de alguna manera contribuye al desarrollo del buen desempefio laboral

y éxito empresarial.
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Capitulo I11.
Metodologia

3.1. Tipo de investigacion

El presente estudio corresponde directamente a un enfoque de tipo cuantitativo de alcance
descriptivo de correlacional. Primeramente corresponde a un alcance descriptivo debido a que se
realiza la interpretacion descriptiva de cada items del instrumento; en segundo lugar el estudio llega
hacer de alcance correlacional porque se pretende realizar la correlacion de las dimensiones y
variables del estudio, con el propdsito de dar cumplimiento a los objetivos especificos y generales,
tratando de describir las relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables del instrumento

en un momento determinado (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014; Nel Quezada, 2015).

3.2. Disefio de investigacion

El presente estudio es de disefio no experimental debido a que no se pretende manipular las
variables, ya que se fundamenta en la observacion de los fendmenos en su contexto natural, ademas,
es de corte transversal, porque se recolectaron los datos en un solo momento dado, tratando de
analizar la relacién o grado de asociacion entre el clima organizacional respecto al capital humano

de los colaboradores de la DIRESA (Hernandez et al., 2014)
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X — Clima organizacional

v

R: Correlacion

A

Y — Clima organizacional

Figura 2. Disefio correlacional

Donde:

M = Muestra

X =Variable 1

Y = Variable 2

p (Rho) = Correlacion de Rho de Spearman

3.3. Hipdtesis y variables
331, Hipotesis principal.

a. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y capital humano en los
colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 2017.

3.3.2. Hipdtesis derivadas.
a. Existe relacion significativa entre la comunicacion interpersonal y la educacion de los

colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 2017.

b. Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y las habilidades de los colaboradores
de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestién 2017.

c. Existe relacion significativa entre la autonomia para la toma de decisiones y la experiencia de
los colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 2017.

d. Existe relacion significativa entre la comunicacion interpersonal y la motivacion de los
colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 2017.

e. Existe relacion significativa entre la autonomia para la toma de decisiones y las capacidades

de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestién 2017.
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3.3.3. Identificacion de variables.
3.3.3.1. Variable 1.
Tabla 5. El clima organizacional y sus dimensiones

Variables Dimensiones

Clima organizacional Comunicacion interpersonal

Motivacién Laboral

Autonomia para toma de decisiones

Fuente: elaboracion propia

3.3.3.2. Variable 2.

Tabla 6. El capital humano y sus dimensiones

Variables Dimensiones

Capital humano Educacién

Habilidades

Experiencia

Motivaciones

Capacidades

Fuente: elaboracion propia
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3.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 7. Operacionalizacion de variables.

Variables  Dimension Indicadores Items Categori Rangos/Ni  Fuentede  Instrument
es a vel de informacié 0
medicion n
Clima Comunicaci Canales de Para Ud. ;Los canales de comunicacion son Siempre Rango de Colaborado  Cuestionari
organizaci on Comunicacion suficientes para comunicarse entre los =5 25al 21, res de la o/Test
onal interperson trabajadores? . Rango del Direccion
al | Casi 20al 16,  Regional de
Ud. ¢Entiende los mensajes que se da dentro de la ~ Siempre Rango del Salud de
organizacion? =4 15al 11, Ayacucho
Su conocimiento le proporciona ayuda en su Algunas
comunicacioén dentro de la organizacion veces =
3 I
Relacién ¢Para Ud. existe una relacion interpersonal Rango del
Interpersonal adecuada entre los compafieros de trabajo? Muy 10 al 6,
) L pocas Rango del 5
¢Para Ud. el organigrama de la organizacion le veces = al 1
permite tener mayor interrelacion con otras areas 2
de la organizacion?
_ Nunca =
Motivacion  Remuneracion ¢Ud. esta de acuerdo con la asignacion salarial? 1
Laboral del Trabajador
Ambiente del ¢El medio ambiente le permite desenvolverse Rango de
trabajo adecuadamente en su trabajo? 25al 21,
_ _ _ Rango del
Beneficios de ¢Para Ud. los beneficios de salud que brinda la 20al 16,
Salud del organizacion son adecuadas? Rango del
Trabajador 15al 11,
Aspiraciones del  ;Sus aspiraciones se ven prosperas por la politicas Rango del
trabajador de la organizacién? 10al 6,
Rango del 5

Vacaciones del

¢El tiempo de vacaciones que le dan por su
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trabajador trabajo es un tiempo suficiente para Ud.? all
Autonomia  Responsabilidad  ¢Ud. es responsable del trabajo que realiza? Rango de
paratoma  del trabajador 25al 21,
de ) ] ) Rango del
decisiones  Conocer ¢Ud. conoce las exigencias del trabajo? 20 al 16
exigencias del Rango del
puesto 15al 11
Toma de ¢Ud. Toma decisiones en su puesto de trabajo? Rango del
decisiones en el o ] 10 al 6,
puesto ¢La e.structura orggmzauonal (organigrama) le Rango del 5
permite tomar decisiones dentro de su puesto de al 1
trabajo?
Horario del ¢El horario de trabajo le permite desarrollarse en
trabajo su puesto?
Capital Educacion  Provienen de Nuestros empleados provienen de los mejores Siempre Rango de
humano mejores centros  centros de ensefianza superior del pais y del =5 10al 9,
de estudio extranjero. . Rango del 8
. . o O a17, Rango
Tienen la Nuestros empleados tienen la titulacion necesaria ~ Siempre 441641 5
titulacion para realizar su trabajo con eficacia. =4 Rango del 4
necesaria
Algunas al 3, Rango
veces = del2al 1
Habilidades Destacan por Nuestros empleados destacan por sus habilidades 3 Rango de
sus habilidades  para desempefiar con éxito su trabajo. Muy 20 al 17,
. : . pocas Rango del
Creativos y Nuestros empleados son creativos y brillantes. ~ 16 al 13
brillantes veces = :
2 Rango del
Desarrollo de Nuestros empleados desarrollan nuevas ideas y _ 12al9,
ideas o Nunca=  Rango del 8
y conocimiento. 1 |5 R
conocimientos al 5, Rango
del4al 1

Comprenden las
consecuencias

Los problemas resultan faciles de resolver porque
nuestros empleados tienen la habilidad de
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de las acciones

comprender la consecuencia de sus acciones.

Rango de
20 al 17,
Rango del
16 al 13,
Rango del
12al9

Rango del 8
al 5, Rango
del4al 1l

Rango de
10al 9,
Rango del 8
al 7, Rango
del 6 al 5,
Rango del 4
al 3, Rango
del 2al1

Experiencia Permanenciade  El tiempo de permanencia de nuestros empleados
los en la empresa esta por encima de la media del
colaboradores sector.
Indice de El indice de rotacion de los empleados en nuestra
rotacion de los entidad financiera esta por debajo del de los
colaboradores competidores.
Experiencia Nuestros empleados tienen la experiencia
laboral necesaria  necesaria para desempefiar su trabajo con éxito.
Expertosen las  Nuestros empleados son expertos en las funciones
funciones a que desempefian.
desempefiar

Motivacion Planes de Un porcentaje importante de la planilla tiene

es incentivos acceso a planes de incentivo en la organizacion.

Promocién Un porcentaje importante de puestos han sido
interna cubiertos por medio de la promocion interna.

Capacidade Grado de Nuestros empleados tienen un alto grado de

S

satisfaccion

satisfaccion.

Rango de 5,
Rango 4,
Rango 3,
Rango 2,
Rango 1

Fuente: Elaboracion propia.
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3.5. Poblacion y técnicas de investigacion
3.5.1. Delimitacion espacial y temporal.

3.5.1.1. Delimitacion espacial.

El presente estudio tuvo como objetivo operativo recabar informacion a través de la
aplicacion de una encuesta debidamente estructurada. La aplicaciéon del instrumento a la
muestra fue de caracter de inclusion a todos los colaboradores directores, administrativos y
operativos que forman parte de la DIRESA y seran de caracter de exclusion a todos aquellos
colaboradores que tengan como minimo trabajando 5 meses consecutivos. Cabe indicar que la
Direccion Regional de Salud de Ayacucho esta ubicada en la ciudad de Huamanga,

departamento de Ayacucho.

3.5.1.2. Delimitacion temporal.
Esta investigacion se realiz6 durante 14 meses respectivamente, empezandose a desarrollar
el estudio desde diciembre hasta octubre del 2017, culmindndose la presentacion y sustentacion

del informe final de la investigacion.

3.5.2. Definicion de la poblacién y muestra.

La presente investigacion pretendid estudiar a todos los colaboradores de la Direccion
Regional de Salud de Ayacucho, haciendo un total de 170 colaboradores que cumplen con las
delimitaciones de inclusién y exclusion. Como ya se menciond lineas arriba que seran de
exclusion a todos los colaboradores que tengan 5 meses trabajando en la DIRESA, los cual, no
seran participes del estudio, porque es muy poco tiempo para conocer la situacion del clima
organizacional y saber a fondo la adaptacion suficiente del capital humano.

Si bien es cierto, el tipo de muestreo es no probabilistico a juicio del investigador y de
caracter discrecional, recogiendose una muestra de 170 colaboradores de las diversas areas de
la Direccion Regional de Salud de Ayacucho. Sin embargo, la poblacién muestra se recabé de

las siguientes direcciones (areas) de la organizacion de manera coherente:
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Tabla 8. Muestreo de la DIRESA

Direcciones estudiadas Personas Porcentaje
encuestadas encuestado

Direccion general 26 15,3%
Direccion Ejecutiva de Gestion de RRHH 12 7,1%
Direccion Ejecutiva Administracién 8 4,7%
Direccion Ejecutiva de Planificacion y Finanzas 11 6,5%
Direccion Ejecutiva de Salud Colectiva 6 3,5%
Direccion Ejecutiva de Vigilancia en Salud Publica 6 3,5%
Direccion Ejecutiva de Salud de las Personas 5 2,9%
Direccion Ejecutiva Organo Control Institucional 8 4,7%
Direccion Abastecimiento y Servicios Auxiliares 11 6,5%
Direccion de Contabilidad y Tesoreria 10 5,9%
Direccidon de Asesoria Juridica 8 4,7%
Direccion de Informética, Estadistica y Telecomunicaciones 9 5,3%
Direccion de Promocion de Salud 1 ,6%

Direccion de Salud Ambiental 8 4,7%
Direccion de Epidemiologia y Desastres 7 4,1%
Direccion de Educacion e Investigacion para Salud 4 2,4%
Direccidn de Laboratorio 1 ,6%

Direccion de Aten. Integral y Calidad en salud 11 6,5%
Direccion de Medicamentos, Insumos y Drogas 1 ,6%

Direccidn de Servicio de Salud 9 5,3%
Direccion Aseguramiento Publico 8 4,7%
Total 170 100%

Fuente: Elaboracion propia
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3.6. Disefio del instrumento de investigacion

La presente investigacion ha tomado dos instrumentos de estudios ya realizados y validados
en contexto peruano, de clima organizacional y capital humano para ser aplicado en la
Direccion Regional de Salud de Ayacucho con el objetivo de determinar la relacion entre clima
organizacional y capital humano de los colaboradores.

Sin embargo, es de vital importancia hacer de conocimiento como esta estructurado el
instrumento; en ese sentido, el instrumento esta compuesto por tres partes generales. En el
primer apartado, se pretende recoger los datos generales de los encuestados como: Edad,
género, estado civil, tiempo trabajando en la DIRESA, grado de instruccion y el departamento
donde se desempefia el colaborador.

En el segundo apartado, se muestra la variable Clima Organizacional (CO) con sus
respectivos indicadores (comunicacion interpersonal, autonomia para toma de decisiones y
motivacion laboral). Esta variable esta compuesta por 15 items y la escala utilizada es la de
Likert donde 5 es igual a siempre, 4 es igual a casi siempre, 3 es igual a algunas veces, 2 es
igual a muy pocas veces y 1 es igual a nunca, respectivamente.

En el tercer apartado, estd conformado por la variable Capital Humano (CH) dicha
dimension es obtenido de un instrumento elaborado por Martin de Castro, Alama Salazar,
Navas LOpez, et al., (2009) que involucra 5 indicadores (educacion, habilidades, experiencia,
motivaciones y capacidades); esta variable involucra 13 items y su calificacién es a través de
la escala de Likert, donde 5 es igual a siempre, 4 es igual a casi siempre, 3 es igual a algunas
veces, 2 es igual a muy pocas veces y 1 es igual a nunca respectivamente.

Finalmente, es de vital importancia recalcar que los instrumentos son tomados de otros
estudios y que no pertenecen a la autoria del autor de estudio. Los instrumentos tomados han
sido validados por investigadores (expertos) peruanos donde han adaptado los instrumentos a

la realidad y contexto nacional; en ese sentido, queda de conocimiento que los instrumentos
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por haber sido adaptados, cuentan con suficiente fiabilidad para ser utilizados en el presente
estudio. Para ello, se realizo el analisis de fiabilidad de los dos instrumentos para comprobar el
indice total de Alfa de Cronbach, siendo este de 0.905 y conteniendo 28 elementos (instrumento
clima organizacional y capital humano), sin considerar los datos generales del instrumento tal

como se muestra en la tabla 9.

Tabla 9. Fiabilidad de instrumento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

.905 28

Fuente: elaboracion propia

3.7. Tecnicas de recoleccion de datos

Segun Hernandez et al. (2014) Menciona que la recoleccion de datos implica elaborar un
plan de desarrollo de procedimientos que conduzcan a reunir datos con un propoésito especifico;
en ese sentido, se ha tenido en conveniencia poder realizar el tramite presentandose a la
direccion general de la DIRESA un documento, solicitando autorizacién para realizar la
aplicacién del instrumento en dicha institucion. Después de obtener la autorizacion se pretendio
pasar el instrumento por cada jefe de area facilitandonos la mayor accesibilidad al momento de

aplicar la encuesta de clima organizacional y capital humano.

3.7.1. Técnicas para el procesamiento de la informacion.

Después de haber realizado y recogido la encuesta a los 119 colaboradores de las diferentes
areas de la DIRESA-, se pasé a crear una base de datos con las variables de clima
organizacional y capital humano. Para el procesamiento y analisis de los datos se utilizara
primeramente la técnica de estadistica descriptiva para hallar las frecuencias y porcentaje de
las variables existentes en los datos generales y también se realizara el analisis estadistico de

correlacional para conocer la relacion que existe entre el clima organizacional y capital
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humano; asimismo, el andlisis de correlacion por cada una de sus dimensiones para el
cumplimiento de los objetivos especificos. Sin embargo, la elaboracion de la base de datos, el

andlisis descriptivo y de correlacion se realizara en el software estadistico SPSS version 22.
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Capitulo V.
Resultados y discusiones

4.1. Estadisticos descriptivos

4.1.1. Estadisticos descriptivos por items
Estratégicamente, la metodologia muestra que primeramente se pretende realizar la
interpretacion de los datos descriptivos, lo cual implica ser interpretados cada pregunta del

instrumento que se ejecutd en el campo de estudio.

En ese sentido, podemos ver en la figura 3 respecto a la edad esté distribuida de manera
coherente recayendo con mayores participantes en el rango de 31 a 40 afios de edad
representados en un 24.1% del total de encuestados, seguido del 22.9% del rango de 41 a 50
afios, en tercer lugar esté el rango de 51 a 60 afios representado por el 20% de los encuestados
y con datos menores se puede apreciar que recayo en las edades de 20 a 30 afios con un 18.8%

y de 61 a mas con un minimo del 14.1%

m20-30 m31-40 ®=41-50 m51-60 =61amas

Figura 3. Edad
En la figura 4 claramente se percibe que el genero femenino estd liderando en la

organizacion representado por un 51.2% del total de los encuestados y un 48.8% pertenecientes

al género masculino.
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® Masculino ® Femenino

Figura 4. Género

La figura 5 se puede apreciar que en la DIRESA esta liderado por personas casadas con un
47.6%, seguido por solteros en un 27.6% y con un porcentaje del 10.6% entre los divorciados
y convivientes respectivamente y finalmente un escaso de personas enviudadas representado

por el 3.5% de los colaboradores de dicha organizacion.

50.0
45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0

" i O 0

0.0
Soltero Casado Viudo Divorciado Conviviente

Figura 5. Estado civil

En la figura 6 se puede percibir que el grado de instruccion de los colaboradores de la
DIRESA esté liderando en un 53.5% con superior universitaria completa seguido por el 21.2%
con superior técnica completa, a este se acerca con un 15.9% con secundaria completa y
menores a este con 5.3% con superior universitaria incompleta seguido a superior técnica

incompleta con un 4.1% del total de los encuestados de la DIRESA.
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60.0
50.0
40.0

5
30.0
20.0
109 oy Ay

0.0
Secundaria Superior Superior Superior Superior
completa técnica técnica universitaria  universitaria
incompleta completa incompleta completa

Figura 6. Grado de instruccién

La figura 7 tiene el valor de dar a conocer cuantos meses y afios estan contribuyendo los
colaboradores al desarrollo de la DIRESA, es por ello, que la figura siguiente muestra
claramente que el 24.7% esta trabajando mas de 11 afios, asimismo se reflejo que el 24.1% esta
conformado por personas que van trabajando entre 2 a 4 afios, seguidamente estan los
colaboradores que van trabajando entre 8 a 10 afios para la organizacion y que este se ve
reflejado en un 19.4%, finalmente, se puede observar con porcentajes menores a colaboradores
que llevan trabajando entre 5 a 7 afios el cual representa un 17% y el 14.7% en personal

incorporado hace 6 meses y 1 afio para la empresa.

25.0
20.0
15.0
10.0
5.0
0.0
6 mesesal 2 a 4 afos 5a 7 afos 8all0afios 11 amésafios
afio

Figura 7. Tiempo de trabajo en la DIRESA
La figura 8 responde a la siguiente interrogante, para usted ¢Existe una relacion
interpersonal adecuada entre los compafieros de trabajo? Lo cual, el 37.1% del total de
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encuestados respondieron que siempre establecen una relacion interpersonal adecuada con sus
comparieros, asimismo el 27.1% respondieron que casi siempre establecen una amistad con sus
comparieros de trabajo, a este porcentaje le sigue con un 21.2% del total de encuestados
mencionando que algunas veces establecen relaciones interpersonales con sus comparieros,
finalmente el 12.4% respondid que pocas veces establecen amistad y con un porcentaje minimo
de 2.4% de los encuestados mencionaron que nunca establecen relaciones interpersonales con

los trabajadores de la misma DIRESA

3
40.0
27.1
30.0
20.0 1
0.0

Nunca Muy pocas  Algunas veces Casi siempre Siempre
veces

Figura 8. Relacion interpersonal entre comparfieros

La figura 9 trata de dar a conocer que si los canales de comunicacion usados en la empresa
son suficientes para comunicarse, lo cual, el 28.2% de todos los encuestados manifestd que los
canales de comunicacion son siempre suficientes para establecerla contacto con sus
comparieros de trabajo, asimismo, el 27.6% indicaron que casi siempre les son suficientes los
canales de comunicacion establecidos para comunicarse, ademas, un 24.7% del total de
encuestados manifestd que los canales de comunicacion en algunas ocasiones les son
suficientes, sin embargo, solo el 16.5% sefialaron que muy pocas veces les son suficientes los
canales de comunicacion para relacionarse con sus compafieros de trabajo, y por ultimo,
manifiesta que el 2.9% del total encuestados nunca ha establecido comunicacion con sus

comparieros.
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2 28.2
30.0 240
165
20.0
10.0 2.9

0.0
Nunca Muy pocas Algunas Casi siempre Siempre
veces veces

Figura 9. Comunicacién con los compafieros de trabajo

En la figura 10 se trata de responder a la pregunta sobre si los colaboradores entienden los
mensajes comunicados dentro de la DIRESA, en ese sentido el 37.6% respondio que siempre
entiende los mensajes comunicados por sus compafieros de trabajo, asimismo, el 31.8%
manifestd que casi siempre entiende lo comunicado que se da dentro de la DIRESA, ademas,
el 18.2% del total de los encuestados sefialo que algunas veces entiende los mensajes que se
comunica dentro de la organizacion, finalmente, el 7.1% menciono que muy pocas veces
entiende lo comunicado y solo el 5% indico que nunca entiende lo comunicado por sus

comparieros de trabajo dentro de la DIRESA.

37.6
40.0 318
30.0
18.2
20.0
10.0 5.3 71
P
0.0
Nunca Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

Figura 10. Mensajes comunicados por compafieros de trabajo

La figura 11 muestra que el 41.2% del 100% de los encuestados declararon que su
conocimiento casi siempre les proporciona ayuda en su comunicacion dentro de la DIRESA,
un dato menor a este es el del 33.5% donde manifestaron los encuestados que su conocimiento
siempre les proporciona ayuda al momento de comunicarse, sin embargo, el
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12.4% indico que algunas veces su conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacion
dentro de la DIRESA, finalmente, los encuestados respondieron que muy pocas veces Su
conocimiento les proporciona ayuda en su comunicacion siendo este representado por el 9.4%
y solo el 3.5% respondieron que nunca su conocimiento les ayuda a mantener una

comunicacion dentro de la DIRESA.

50.0

41.2
40.0 335
30.0
20.0
9.4 12.4
0.0
Nunca Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

Figura 11. Conocimiento como ayuda en la comunicacion dentro de la DIRESA.

La figura 12 muestra claramente que el 38.8% de los encuestados indicaron que casi siempre
el organigrama de la DIRESA les permite tener mayor interrelacién con otras areas de la
organizacion, otro de los datos que le sigue es que el 25.3% respondié que siempre el
organigrama de la DIRESA les permite tener mayor interrelacion con otras areas de la
organizacion, un dato cercano a este ultimo es el 24.1% del total de los encuestados donde
manifestaron que algunas veces el organigrama de la empresa les permite tener mayor
interrelacién con otras areas de la DIRESA, sin embargo como datos menores se encuentran en
primer lugar el 11.2% donde mencionaron que muy pocas veces el organigrama ha sido un
indicador que les ha permitido tener mayor interrelacion con otras areas de la DIRESA solo el

0.6% sefialo que nunca les ha sido de ayuda el organigrama de la DIRESA.
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50.0
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20.0
10.0

38.8

Nunca Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

Figura 12. Interrelacidn con otras areas de la organizacién

La figura 13 refleja claramente la respuesta por parte de los encuestados donde se puede
observar que el 34.1% de los encuestados siempre toma decisiones en su puesto de trabajo, el
26.5% indicd que casi siempre toma decisiones en su trabajo, el 21.2% manifestd que algunas
veces le dan la oportunidad de tomar decisiones, ademas el 14.7% se refirié a que muy pocas
veces toma decisiones en su puesto de trabajo y solo el 3.5% se pronunci6 que nunca ha tomado

decisiones en su puesto donde labora.

40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

34.1

Nunca Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

Figura 13. Toma decisiones en el puesto de trabajo

En la pregunta 14 se muestra que el 50% del total de encuestados sefialo que siempre son
responsables con el trabajo que realizan, seguido del 27.1% de los encuestados que casi siempre

se muestran responsables en las labores que desempefian en la DIRESA, el 15.9%
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indico que algunas veces son responsables del trabajo que realizan y solo el 7.1% sefialaron

que muy pocas veces son responsables con el trabajo que se les ha delegado en la DIRESA.

60.0
50.0
50.0
40.0
30.0 27.1
20.0 15.9
10.0

0.0
Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre

Figura 14. Responsabilidad con el trabajo que se realiza

La figura 15 responde a la pregunta ¢Usted conoce las exigencias del trabajo?, en ese
sentido, el 55.3% indico que siempre conoce las exigencias del trabajo, el 31.2% manifesto que
casi siempre tiene conocimiento de las exigencias del trabajo, ademas el 9.4% sefalo que
algunas veces conoce sobre las exigencias del trabajo, sin embargo, el 3.5% manifesté que muy
pocas veces conoce de las exigencias del trabajo y finalmente, con un dato minoritario del 0.6%

indic6 que nunca ha conocido de las exigencias del trabajo dentro de la DIRESA.

60.0 55.3

50.0

40.0 31.2

30.0
20.0

10.0 5 3.5

.0 o
Nunca Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

Figura 15. conocimiento de las exigencias del trabajo
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La figura 16 muestra que el 38.2% del total de encuestados indico que el horario de trabajo
casi siempre le permite desarrollarse en su puesto, el 35.9% sefial6 que siempre el horario de
trabajo le permite desarrollarse en su puesto, ademas el 19.4% declaro que algunas veces el
horario de trabajo le permite desarrollarse y con porcentajes menores del 4.1% indic6 que muy
pocas veces el horario de trabajo le permite desarrollarse en su puesto, y solo el 2.4% de los
encuestados manifestaron que nunca el horario de trabajo les permitié desarrollarse en su

puesto donde se desempefiaban.

450 38.2
40.0 ' 35.9

35.0 -
30.0
25.0
20.0
15.0

10.0
5.0 2.4
[

19.4

41

0.0
Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre

Figura 16. Desarrollo en el puesto laboral

La figura 17 refleja claramente la respuesta por parte de los encuestados donde se puede
observar que el 39.4% de los encuestados casi siempre la forma de cémo esta estructurada la
empresa le permite tomar decisiones en su puesto de trabajo, el 27.1% indicd que siempre la
estructura de la organizacion le permite toma decisiones dentro de su trabajo, el 24.1%
manifestd que algunas veces la forma de como esté estructurada la organizacion le ha permitido
tomar decisiones en su puesto, ademas el 7.1% se refirié a que muy pocas veces la estructura
organizacional le ha permitido toma decisiones en su puesto de trabajo y solo el 2.4% de los
encuestados manifestd que nunca la estructura organizacional le ha permitido tomar decisiones

en su puesto donde labora.
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Figura 17. Toma de decisiones en segun estructura de la organizacion

Lafigura 18 muestrea claramente la opinion de los colaboradores encuestados donde sefialan
que el 26.5% de los encuestados casi siempre los beneficios que brinda la DIRESA son
adecuados, el 25.9% indicé que algunas veces los beneficios de salud son adecuados, el 23.5%
manifestd que siempre los beneficios de salud son adecuados, ademas, el 20% se refirié a que
muy pocas veces los beneficios de salud que les brinda la DIRESA le son adecuados y solo el

4.1% se pronunciaron que los beneficios que brinda la institucion nunca de han sido adecuados.

30.0 25.9 26.5
250 20.0 —
20.0
15.0
10.0
5.0
0.0

4.1

Nunca Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

Figura 18. Beneficios que brinda la DIRESA

La figura 19 responde al interrogante ¢Esta de acuerdo con la asignacién salarial que ha
fijado la DIRESA?, el 28.8% de los encuestados sefialaron que casi siempre estan de acuerdo
con la asignacion salarial establecida, el 24.7% indico que siempre y otros algunas veces estan

de acuerdo con la asignacion salarial que se les fue fijada, el 14.1% manifesto que muy
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pocas veces estan de acuerdo con el salario asignado y solo el 7.6% manifesté que nunca

estuvieron de acuerdo con la asignacion salarial que se les ha sido fijada por la DIRESA.

35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

28.8

Nunca Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

Figura 19. Conformidad con la asignacion salarial establecida

La figura 20 refleja que el 30% del total de encuestados en la DIRESA indican que casi
siempre sus aspiraciones se ven prosperadas por las politicas establecidas, el 24.7% indicaron
que siempre sus aspiraciones se ven prosperadas por las politicas de la institucion, el 22.4%
manifestaron que sus aspiraciones en algunas veces se han visto prosperadas debido a las
politicas de la DIRESA, ademas, el 13.5% se mostré que muy pocas veces sus aspiraciones se
ven prosperadas por las politicas establecidas y solo el 9.4% sefiala que sus aspiraciones nunca

se ven prosperadas debido a las politicas establecidas por la institucion.
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Figura 20. Aspiraciones prosperadas debido a las politicas de la DIRESA
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La figura 21 muestra claramente la respuesta por parte de los encuestados donde se puede
observar que el 31.8% de los encuestados casi siempre el clima organizacional le permite
desenvolverse adecuadamente en su trabajo, el 24.7% indic6 que siempre el clima
organizacional de la DIRESA le permite desenvolverse adecuadamente, el 22.4% manifesto
que algunas veces el clima organizacional le permite desenvolverse adecuadamente en el
desempefio de su trabajo, ademas el 14.7% se refiri6 a que muy pocas veces el clima
organizacional le permite desenvolverse adecuadamente y solo el 6.5% indic6 que nunca el
clima organizacional de la DIRESA le ha permitido desenvolverse adecuadamente en su

trabajo.
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Figura 21. Desenvolvimiento en el trabajo

En la figura 22 se evidencia la opinion sobre, ¢El tiempo de vacaciones que le dan por su
trabajo es un tiempo suficiente para usted?, el 32.9% del total de encuestados respondié que
siempre el tiempo brindado de vacaciones le es suficiente, el 31.2% indic6 que casi siempre el
tiempo de vacaciones brindadas le son suficiente, el 20.6% de encuestados manifestd que el
tiempo que se le asigna para sus vacaciones en algunas veces es suficiente el tiempo brindado,
ademas el 10% sefialo que muy pocas veces el tiempo de vacaciones que le dan por su trabajo
es tiempo suficiente y solo el 5.3% de los encuestados indicaron que nunca el tiempo de

vacaciones que le dan por su trabajo es un tiempo suficiente.
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Figura 22. Tiempo brindado de vacaciones

La figura 23 muestra que el 28.8% de los encuestados indicaron que algunas veces los
empleados provienen de los mejores centros de ensefianza superior y del interior del pais, el
26.5% indicd que los empleados siempre provienen de los mejores centros de ensefianza
superior de laregion y del interior del pais, el 21.2% sefial6 que muy pocas veces los empleados
provienen de los mejores centros de ensefianza, ademas el 18.2% manifestd que casi siempre
los empleados provienen de los mejores centros de ensefianza superior y solo el 5.3% de los
encuestados sefial6 que nunca los empleados han provenido de los mejores centros de

ensefianza superior de la region y del interior del pais.
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Figura 23. Proveniencia de centros de ensefianza superior de la region

En la figura 24, se muestra que el 35.9% de los encuestados indicaron que algunas veces los
empleados tienen la titulacion necesaria para realizar su trabajo con eficiencia en la DIRESA,

el 31.8% indico que los empleados casi siempre tienen la titulacion necesaria para
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realizar su trabajo con eficacia en la DIRESA, el 17.6% sefial6 que siempre empleados tienen
la titulacién necesaria para realizar su trabajo con eficacia, ademas el 11.2% manifesto que
muy pocas veces los empleados tienen la titulacion necesaria para realizar su trabajo con
eficacia y solo el 3.5% de los encuestados sefialdé que nunca los empleados tienen la titulacion

necesaria para realizar su trabajo con eficacia en la DIRESA.
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Figura 24. Titulacion necesaria para realizar su trabajo con eficacia en la DIRESA

En la figura 25, se muestra que el 35.9% de los encuestados indicaron que casi siempre los
empleados destacan por sus habilidades para desempefiar con éxito su trabajo, el 30.6% indico
que algunas veces los empleados destacan por sus habilidades para desempefiar con éxito su
trabajo, el 15.9% sefialé que siempre los empleados destacan por sus habilidades para
desempefiar con éxito su trabajo, ademas el 14.1% manifestd que muy pocas veces los
empleados destacan por sus habilidades para desempefiar con éxito su trabajo y solo el 3.5%
de los encuestados sefiald que los empleados nunca destacan por sus habilidades para

desempefiar con éxito su trabajo
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Figura 25. Reconocimiento de habilidades
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En la figura 26, se muestra que el 33.5% de los encuestados indicaron que algunas veces los
colaboradores son creativos y brillantes, el 32.4% indico que casi siempre los colaboradores
son creativos y brillantes, el 18.8% sefiald que los colaboradores siempre son creativos y
brillantes, asimismo el 14.1% manifestd que los colaboradores muy pocas veces son creativos
y brillantes y solo el 1.2% de los encuestados sefialé que los colaboradores nunca son creativos

y brillantes.
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Figura 26. Creatividad y brillantez

En la figura 27, se muestra que el 37.1% de los encuestados indicaron que casi siempre los
colaboradores desarrollan nuevas ideas y conocimiento, el 21.8% indicé que siempre los
colaboradores desarrollan nuevas ideas y conocimiento, el 21.2% sefial6 que los colaboradores
algunas veces desarrollan nuevas ideas y conocimiento, asimismo el 13.5% manifest6 que los
colaboradores muy pocas veces desarrollan nuevas ideas y conocimiento y solo el 6.5% de los

encuestados sefiald que los colaboradores nunca desarrollan nuevas ideas y conocimiento.
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Figura 27. Desarrollo de nuevas ideas y conocimientos.

La figura 28, muestra que el 37.1% de los encuestados indicaron que casi siempre los
problemas resultan faciles de resolver porque los colaboradores tienen la habilidad de
comprender las consecuencia de sus acciones, el 25.9% indic6 que siempre los problemas
resultan faciles de resolver porque los colaboradores tienen la habilidad de comprender las
consecuencia de sus acciones, el 21.2% sefialé que los problemas algunas veces resultan faciles
de resolver porque los colaboradores tienen la habilidad de comprender las consecuencia de
sus acciones, asimismo el 11.8% manifestd que los problemas muy pocas veces resultan faciles
de resolver porque los colaboradores tienen la habilidad de comprender las consecuencia de
sus acciones y solo el 4.1% de los encuestados sefial que los problemas nunca resultan faciles
de resolver porque los colaboradores tienen la habilidad de comprender las consecuencia de

Sus acciones
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Figura 28. Resolucién de problemas
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En la figura 29, se muestra que el 34.1% de los encuestados indicaron que casi siempre el
tiempo de permanencia de los trabajadores en la empresa esta por encima de la media del sector,
el 27.1% indicé que algunas veces el tiempo de permanencia de los trabajadores en la empresa
esta por encima de la media del sector, el 22.4% sefial6 que siempre el tiempo de permanencia
de los trabajadores en la empresa esta por encima de la media del sector, ademas el 9.4%
manifestd que muy pocas veces el tiempo de permanencia de los trabajadores en la empresa
esta por encima de la media del sector y solo el 7.1% de los encuestados sefialé que nunca el

tiempo de permanencia de los trabajadores en la empresa esta por encima de la media del sector.
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Figura 29. Tiempo de permanencia en la empresa.

La figura 30, muestra que el 28.8% de los encuestados manifestaron que casi siempre el
indice de rotacion de los trabajadores en la DIRESA esta por debajo del de los competidores,
el 26.5% indicé que casi siempre el indice de rotacion de los trabajadores en la DIRESA estéa
por debajo del de los competidores, asimismo el 26.5% sefial que siempre el indice de rotacion
de los trabajadores en la DIRESA esté por debajo del de los competidores, ademas el 15.9%
manifestd que muy pocas veces el indice de rotacion de los trabajadores en la DIRESA esta
por debajo del de los competidores y solo el 2.4% de los encuestados sefialé que nunca el indice
de rotacion de los trabajadores en la DIRESA esta por debajo del de los

competidores.
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Figura 30. Indice de rotacion de los trabajadores en la DIRESA.

En la figura 31, se muestra que el 32.4% de los encuestados manifestaron que algunas veces
los colaboradores tienen la experiencia necesaria para desempefiar su trabajo con éxito, el
27.6% indico que casi siempre los colaboradores tienen la experiencia necesaria para
desempefiar su trabajo con éxito, asimismo el 25.3% sefialé que siempre los colaboradores
tienen la experiencia necesaria para desempefiar su trabajo con éxito, ademas el 11.8%
manifestd que muy pocas veces los colaboradores tienen la experiencia necesaria para
desempefiar su trabajo con éxito y solo el 2.9% de los encuestados sefiald6 que nunca los

colaboradores tienen la experiencia necesaria para desempefiar su trabajo con éxito.
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Figura 31. Experiencia necesaria para desempefiar su trabajo con éxito.

En la figura 32, se muestra que el 32.9% de los encuestados sefialaron que los colaboradores
casi siempre son expertos en las funciones que desempefian, el 28.2% indicé que los

colaboradores algunas veces son expertos en las funciones que desempefian,
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asimismo el 22.4% sefial6 que los colaboradores siempre son expertos en las funciones que
desempefian, ademas el 14.7% manifestd que muy pocas veces los colaboradores son expertos
en las funciones que desempefian y solo el 1.8% de los encuestados sefiald que los

colaboradores nunca son expertos en las funciones que desempefian.
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Figura 32. Expertos en las funciones que desempefian.

La figura 33, muestra que el 31.8% de los encuestados indicaron que casi siempre un
porcentaje importante de la planilla tiene acceso a planes de incentivos en la organizacion, el
25.3% indicaron que algunas veces un porcentaje importante de la planilla tiene acceso a planes
de incentivos en la organizacién, asimismo el 19.4% sefialaron que siempre un porcentaje
importante de la planilla tiene acceso a planes de incentivos en la organizacion, ademas el
15.9% manifestdé que muy pocas veces un porcentaje importante de la planilla tiene acceso a
planes de incentivos en la organizacion y solo el 7.6% de los encuestados sefial6 que nunca un

porcentaje importante de la planilla tiene acceso a planes de incentivos en la organizacion.
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Figura 33. Acceso a planes de incentivos en la organizacion.

La figura 34, muestra que el 31.8% de los encuestados indicaron que casi siempre un
porcentaje importante de puestos han sido cubiertos por medio de la promocion interna de la
DIRESA, el 24.1% indicaron que algunas veces un porcentaje importante de puestos han sido
cubiertos por medio de la promocion interna de la DIRESA, asimismo el 21.8% sefial6 que
siempre un porcentaje importante de puestos han sido cubiertos por medio de la promocion
interna de la DIRESA, ademés el 16.5% manifestd que muy pocas veces un porcentaje
importante de puestos han sido cubiertos por medio de la promocion interna de la DIRESA y
solo el 5.9% de los encuestados sefiald que nunca un porcentaje importante de puestos han sido

cubiertos por medio de la promocion interna de la DIRESA.
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Figura 34. Puestos han sido cubiertos por medio de la promocion interna de la DIRESA.

En la figura 35, se muestra que el 30.6% de los encuestados indicaron que casi siempre los
colaboradores tienen un alto grado de satisfaccion, el 25.9% indicaron que siempre los

colaboradores tienen un alto grado de satisfaccion, asimismo el 24.7% sefialaron que algunas
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veces los colaboradores tienen un alto grado de satisfaccion, ademas el 14.7% manifestd que
muy pocas veces los colaboradores tienen un alto grado de satisfaccion y solo el 4.1% de los

encuestados sefiald que los colaboradores nunca tienen un alto grado de satisfaccion.
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Figura 35. Gado de satisfaccion.

4.1.2. Andlisis descriptivo por dimension.

Para un mejor analisis del presente estudio es conveniente poder interpretar cada dimension,
con el proposito de describir cada una de ellas y ver como se comporta cada dimension
estudiada, para este analisis se tuvo sumar el total de cada items que esta conformada cada

dimensione para asi recodificarla y nos brinde una nueva variable.

La tabla 10, muestra que el 41.2% representado por 70 colaboradores encuestados, indicaron
que siempre la comunicacién interpersonal es fluida en la DIRESA, el 39.4% de los
colaboradores indicaron que la comunicacién interpersonal es casi siempre suficiente y se
entiende al momento de comunicarse, asimismo el 16.5% sefialaron que algunas veces
comunicacion interpersonal suele ser suficiente con los compafieros de trabajo, finalmente el
2.9% indico que la comunicacion interpersonal muy pocas veces es fluida y suficiente para

establecer comunicacion en la empresa.
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Tabla 10. Comunicacién interpersonal

Frecuencia Porcentaje
Muy pocas veces 5 2,9
Algunas veces 28 16,5
Casi Siempre 67 39,4
Siempre 70 41,2
Total 170 100,0

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 11, se muestra que el 38.2% de los encuestados indicaron que casi siempre se
ven motivados en el trabajo que realizan, el 31.2% de los colaboradores indicaron que siempre
estan motivados en su trabajo, asimismo el 25.9% sefialaron que algunas veces se encuentran
motivados para realizar ciertas actividades planificadas y un dato menor del 4.1% indicaron
que muy pocas veces la motivacion labora es buena en la DIRESA y un dato inferior a este es

que solo el 0.6% nunca se ha visto motivado en la labor que desempefia dentro de la empresa.

Tabla 11. Motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 ,6
Muy pocas veces 7 4,1
Algunas veces 44 25,9
Casi Siempre 65 38,2
Siempre 53 31,2
Total 170 100,0

Fuente: elaboracién propia

La tabla 12, muestra que el 52.4% de los encuestados indicaron que siempre la autonomia
permite tomar decisiones, el 39.4% de los colaboradores indicaron que casi siempre la

autonomia permite tomar decisiones, asimismo el 7.1% sefialaron que algunas veces la
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autonomia permite tomar decisiones y un dato inferior a este es que solo el 1.2% sefiala que

nunca la autonomia permite tomar decisiones.

Tabla 12. Autonomia para la toma de decisiones

Frecuencia Porcentaje
Muy pocas veces 2 1,2
Algunas veces 12 7,1
Casi Siempre 67 39,4
Siempre 89 52,4
Total 170 100,0

Fuente: elaboracion propia

La tabla 13, muestra que el 35.9% del 100% de los encuestados indicaron que algunas veces
cuentan con la suficiente educacion para su desempefio en la DIRESA, el 27.6% indicd que
casi siempre los colaboradores cuentan con educacion para el desempefio dentro de la empresa,
el 21.9% manifestaron que siempre los colaboradores tienen la educacidn necesaria para ser
contratados y puedan desempefiarse adecuadamente, ademas el 8.8% indico que muy pocas
veces el personal cuenta con educacion y solo el 1.8% manifestd que los colaboradores nunca

cuentan con educacion.

Tabla 13. Educacién

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 1,8
Muy pocas veces 15 8,8
Algunas veces 61 35,9
Casi Siempre 47 27,6
Siempre 44 25,9
Total 170 100,0

Fuente: elaboracién propia

La tabla 14, se puede observar que el 37.1% cuenta con las habilidades suficientes para el
desempefio; es decir, son creativos, brillantes, desarrollan nuevas ideas generando nuevo
conocimiento, el 32.4% de los encuestados indicaron que los colaboradores siempre cuentan

con habilidades al momento su desemperfio, ademas el 24.1% indico que algunas veces cuenta
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el personal con habilidades para desempefiarse y solo el 6.5% manifestaron que el personal

muy pocas veces cuenta con habilidades para su desempefio.

Tabla 14. Habilidades

Frecuencia Porcentaje
Muy pocas veces 11 6,5
Algunas veces 41 241
Casi Siempre 63 37,1
Siempre 55 32,4
Total 170 100,0

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 15, se puede observar que el 35.3% de los colaboradores casi siempre cuenta con
la experiencia para el desempefio en la empresa, el 33.5 de los colaboradores encuestados
indican que siempre cuentan con experiencia para su desempefio, asimismo el 27.1% de los
colaboradores manifestd que algunas veces cuentan con la experiencia suficiente para
desempefiarse y solo el 4.1% indicaron que muy pocas veces los colaboradores cuentan con la

experiencia requerida para su desempefio laboral.

Tabla 15. Experiencia

Frecuencia Porcentaje
Muy pocas veces 7 4,1
Algunas veces 46 27,1
Casi Siempre 60 35,3
Siempre 57 33,5
Total 170 100,0

Fuente: elaboracion propia

Latabla 16, muestra claramente que los colaboradores casi siempre tiene motivaciones para
el buen desempefio de su trabajo, siendo este representado por 33.5%, seguido del 26.5% donde
indicaron que algunas veces los colaboradores tienen motivaciones para su buen desempefio
laboral, ademéas el 24.1% indicaron que siempre tienen motivaciones necesarias para
desempefiarse en el trabajo y que solo el 2.4% manifestd que nunca han tenido motivaciones

debido a los planes propuestos por la DIRESA.
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Tabla 16. Motivaciones

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 2,4
Muy pocas veces 23 13,5
Algunas veces 45 26,5
Casi Siempre 57 33,5
Siempre 41 24,1
Total 170 100,0

Fuente: elaboracion propia

La tabla 17, muestra que el 30.6% de los colaboradores encuestados casi siempre tienen un
alto grado de satisfaccion y por ende, cuentan con las capacidades suficientes para su
desempefio, seguido se muestra que el 25.9% siempre cuenta con las capacidades necesarias
para su desempefio, es decir, los colaboradores cuentan con un alto indice de satisfaccion,
ademas el 24.7% indicaron que algunas veces cuentan con capacidades, el 14.7% manifestaron
gque muy pocas veces cuentan con capacidades y solo el 4.1% indico que nunca cuentan con

capacidades, lo que indican que no estan satisfechos con la labor que desempefian.

Tabla 17. Capacidades

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 41
Muy pocas veces 25 14,7
Algunas veces 42 24,7
Casi Siempre 52 30,6
Siempre 44 25,9
Total 170 100,0

Fuente: elaboracion propia
4.2. Andlisis de la prueba de normalidad de las variables

El presente estudio tuvo como propoésito buscar la correlacion de las variables clima
organizacional y capital humano, para la correlacion de las mismas se paso a analizar a través
de las pruebas de normalidad para determinar si las variables estudiadas se comportan de forma
normal o no, sin embargo, debido a que los datos analizados tienen un grado de libertad mayor
de 50, se prefirid realizar la interpretacion por la prueba de normalidad de

Kolmogorov-Smirnova para una mejor comprension de la informacion especificada en la
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tabla 18, cuya tabla refleja que la variable clima organizacional tiene un grado de significancia
de 0,000 y la variable capital humano con una significancia apenas de 0,001, lo cual quiere
decir que ambas variables en estudio no se comportan de forma normal por lo tanto el analisis

de correlacion sera a traves de Rho de Spearman.

Tabla 18. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,104 170 ,000 ,962 170 ,000
Capital Humano ,096 170 ,001 974 170 ,003

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: elaboracion propia

4.3.Prueba de hipotesis y analisis de correlacion
4.3.1. Prueba de hipotesis general.
a. Ho = No existe relacion significativa entre el clima organizacional y capital humano

en los colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 2017.
b. Ha. = Existe relacion significativa entre el clima organizacional y capital humanoen
los colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 2017.
Regla de decision para la hipétesis general
Si Valor [J > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si Valor [1 < 0.05, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho) v, se acepta Ha

En la Tabla 19, se observa que la relacidn entre las variables clima organizacional y capital
humano es positiva [1 =0.634" *, lo cual indica que si se incrementa el nivel de percepcion del
clima organizacional también mejorara el capital humano. Este resultado es significativo
[1<0.05, por lo tanto se acepta la hipdtesis alterna donde se menciona que existe relacion
significativa entre el clima organizacional y capital humano en los colaboradores de la

Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestién 2017.
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Tabla 19. Correlacion Rho de Spearman del clima organizacional y capital humano

Variables p Sig n
Clima organizacional ,634** ,000 170
Capital Humano ,634** ,000 170

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: elaboracion propia

4.3.2. Prueba de hipotesis especifica 1.
a.  Ho= No existe relacién significativa entre la comunicacion interpersonal y la educacién

de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 2017.
b. Ha. = Existe relacion significativa entre la comunicacion interpersonal y la educacion

de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 2017.

Regla de decision para la primera hipdtesis especifica

Si Valor [J > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si Valor [J < 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho) y, se acepta Ha

En la tabla 20, se evidencia la relacion entre la comunicacion interpersonal (representada
por los canales de comunicacion y las relaciones interpersonales) y la educacion (profesionales
que provienen de los mejores centros de estudios y cuentan con la titulacion necesaria). Donde
se observa que la dimensién comunicacién interpersonal se relacionan directa, positiva y
significativamente con la educacion, representado con un nivel de significancia del (1 = 0.000,
con una correlacion de [ =0.310" *, permitiendo aceptar la hipétesis Ha y rechazar la hipotesis
Ho; por lo tanto, cuando mayor sea la comunicacion interpersonal entre los colaboradores de la
DIRESA mayor y mejor sera la educacion percibida de los colaboradores, debido a que tiene

una correlacion bilateral significativa al nivel 0.01.
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Tabla 20. Correlacion Rho de Spearman de la comunicacion interpersonal y la educacion

Dimensiones p Sig n
Comunicacion interpersonal ,310™ ,000 170
Educacion ,310™ ,000 170

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: elaboracion propia

4.3.3. Prueba de hipotesis especifica 2.

a.  Ho = No Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y las habilidades de
los colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 2017.
b. Ha. = Existe relacién significativa entre la motivacion laboral y las habilidades delos
colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, Gestion 2017.
Regla de decision para la segunda hipdtesis especifica
Si Valor [] > 0.05, se acepta la Hipdtesis Nula (Ho)

Si Valor [1 < 0.05, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho) y, se acepta Ha

En la tabla 21 se evidencia la relacion entre la motivacion laboral (representada por la
remuneracién, ambiente laboral, beneficios en salud, mejores aspiraciones y vacaciones) y las
habilidades (destacan por sus habilidades, son creativos y brillantes, desarrollan nuevas ideas
y son conscientes de sus acciones). Donde se observa gque la dimensién motivacién laboral se
relacionan directa, positiva y significativamente con las habilidades que tienen los
colaboradores, representado con un nivel de significancia del [1 =0.000, y una correlacion de
71 =0.436", permitiendo aceptar la hipdtesis Hay rechazar la hip6tesis Ho; por lo tanto, a
mayor motivacion laboral, mayor seran las habilidades de los colaboradores de la DIRESA,

debido a que tiene una correlacion bilateral significativa al nivel 0.01.

Tabla 21. Correlacion Rho de Spearman de la motivacion laboral y habilidades

Dimensiones p Sig n
Motivacion laboral ,436** ,000 170
Habilidades ,A436%* ,000 170

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: elaboracidén propia
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4.3.4. Prueba de hipotesis especifica 3.
a. Ho = No existe relacion significativa entre la Autonomia para la toma de decisiones y

la experiencia de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho,
Gestion 2017.

b. Ha. = Existe relacion significativa entre la Autonomia para la toma de decisiones y la
experiencia de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho,
Gestion 2017.

Regla de decision para la tercera hipdtesis especifica
Si Valor [1 > 0.05, se acepta la Hipdtesis Nula (Ho)

Si Valor [J < 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho) y, se acepta Ha

En la tabla 22, se evidencia la relacion entre la Autonomia para la Toma de Decisiones y
Experiencia. Donde se observa que la dimension autonomia para la toma de decisiones se
relacionan directa, positiva y significativamente con la experiencia que tienen los
colaboradores, representado con un nivel de significancia del 71 =0.000, y una correlacion de
71 =0.347" ", permitiendo aceptar la hipotesis Ha y rechazar la hipétesis Ho; por lo tanto, a
mayor experiencia, mayor autonomia para la toma de decisiones tendrén los colaboradores de

la DIRESA o viceversa, debido a que tiene una correlacion bilateral significativa al nivel 0.01.

Tabla 22. Correlacion Rho de Spearman de la autonomia para la toma de decisiones y

experiencia

Dimensiones p Sig N
Autonomia para la Toma de Decisiones 47> ,000 170
Experiencia ,34T** ,000 170

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: elaboracién propia
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4.3.5. Prueba de hipotesis especifica 4.
a. Ho = No existe relacion significativa entre la Comunicacion interpersonal y la

Motivacion de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho,
Gestion 2017.

b. Ha. = Existe relacién significativa entre la Comunicacion interpersonal y la
Motivacion de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho,
Gestion 2017.

Regla de decision para la cuarta hipdtesis especifica
Si Valor [1 > 0.05, se acepta la Hipdtesis Nula (Ho)

Si Valor [J < 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho) y, se acepta Ha

En la tabla 23, se evidencia la relacién entre la comunicacion interpersonal y la motivacion
de los colaboradores. Donde se observa que la comunicacion interpersonal se relacionan
directa, positiva y significativamente con la motivacion de los colaboradores, representado con
un nivel de significancia del [1=0.000, y una correlacién de [1=0.284"*, permitiendo aceptar
la hipotesis Ha y rechazar la hipotesis Ho; por lo tanto, a mayor comunicacion interpersonal,
mayor motivaciones tendran los colaboradores de la DIRESA o viceversa, debido a que tiene

una correlacion bilateral significativa al nivel 0.01.

Tabla 23. Correlacion Rho de Spearman de la comunicacion interpersonal y motivaciones

Dimensiones P Sig n
Comunicacion interpersonal ,284** ,000 170
Motivaciones de los colaboradores ,284** ,000 170

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: elaboracidén propia

4.3.6. Prueba de hipotesis especifica 5.

a. Ho = No existe relacion significativa entre la autonomia para la toma de decisionesy
las capacidades de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho,

Gestion 2017.
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b. Ha. = Existe relacion significativa entre la autonomia para la toma de decisiones y las
capacidades de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho,
Gestion 2017.

Regla de decision para la quinta hipotesis especifica

Si Valor [J > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)
Si Valor [J < 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho) y, se acepta Ha

En la Tabla 24, se observa la dimension autonomia para la toma de decisiones y capacidades
de los colaboradores, es baja, debido a que [J = 0.148, lo cual, indica que si se incrementa el
nivel de la autonomia para la toma de decisiones, su nivel de mejora de las capacidades de los
colaboradores de la DIRESA sera bajo. Este resultado muestra un [ > 0.05, por lo tanto, se
acepta la hipotesis Ha, donde se menciona que existe relacion entre la autonomia para la toma

de decisiones y las capacidades de los colaboradores relacionados para este caso.

Tabla 24. Correlacion Rho de Spearman de la autonomia para la toma de decisiones y
capacidades

Dimensiones p Sig n
Autonomia para la toma de decisiones ,148 ,054 170
Capacidades de los colaboradores ,148 ,054 170

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: elaboracion propia
4.4. Discusion de los resultados

El principal objetivo del presente estudio fue determinar la relacion entre clima
organizacional y capital humano en los colaboradores de la Direccion Regional de Salud de
Ayacucho, Gestion 2017. En base a los resultados se encontro que el clima organizacional y
capital humano tienen un nivel de relacion positiva [1 =0.634"* con un grado de significancia
de 0.000; lo cual indica que la relacion es fuerte y significativa al nivel 0.01 bilateral. Es decir,

en el ambiente en el cual se desenvuelve el colaborador de la DIRESA,
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representado por el clima organizacional que alberga en su estructura organizativa a través de
la comunicacion interpersonal de los colaboradores, sus motivaciones que tienen al
desempefiarse y la autonomia que poseen en la toma de decisiones tienen un grado de relacion
significativa con el capital humano, que este a su vez siempre estard representado por su
educacion, sus habilidades, sus experiencia, sus capacidades y motivaciones que seran
determinantes para que exista un agradable clima organizacional en la DIRESA.

En este contexto, los resultados concuerdan con lo predicho por (Huamani Cérdova, 2015)
donde manifiesta que el clima organizacional estd formado por el conjunto de relaciones
humanas, condiciones e interrelaciones laborales que a su vez se ven reflejadas en el
comportamiento del colaborador. Bajo esta premisa, se encuentran tres puntos importantes que
es necesario poder aclarar y discutir segun los resultados abordados.

En primer lugar, las relaciones humanas en la DIRESA estan bien manejadas por una buena
comunicacion interpersonal y esto se debe al nivel educativo que tiene su personal ya que
también la comunicacion es un factor clave y que puede impactar en el crecimiento del
personal, en su autoestima, en el poder solucionar los conflictos con mayor rapidez (Gonzalez
Sanchez, 2016) y poder alinear eficientemente los procesos de la DIRESA debido a la buena
comunicacion que tiene su personal, ya que la comunicacién es una de las caracteristica que
influyen en el buen clima organizacional segln sefiala (Bustamante et al., 2015). Sin embargo,
la comunicacion interpersonal interna de la DIRESA esta por encima de las expectativas
esperadas con una buena comunicacion fluida del 41.2% respectivamente. Lo que indica que
los colaboradores tienen una comunicacion asertiva, permitiéndole estar mas alineados con el
logro de los objetivos y metas propuestas; lo cual, no pasé lo mismo con un estudio desarrollado
en la Red de Servicios de Salud Contumaza por Miranda Miranda & Gélvez Diaz (2016) donde
se encontrd que el 49,6% de los colaboradores percibian un clima no saludable y el 43,2%
opino que tiene un clima por mejorar.
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En segundo lugar, los colaboradores se sienten motivados laboralmente debido al buen
trabajo de las habilidades que utilizan al momento de desempefiarse en la DIRESA. En ese
sentido, la institucion ha trabajado en la motivacion de sus colaboradores lo cual indica que
estan manejando significativamente las habilidades que poseen. Ademas, se concuerda con un
estudio abordado por (Castillo & Ruiz, 2017) donde encontraron que el clima organizacional
se relaciona favorablemente con la motivacién, permitiendo que a mayor nivel de clima
organizacional, los clientes y colaboradores experimentan mayor motivacion en el desempefio
de las tareas. Por otro lado, en un estudio realizado por (Cobo, 2006; Naranjo et al., 2013)
concluyen que las habilidades son motivadores determinantes para actuar y lograr lo propuesto,
y segun (Nahui & Villoslada, 2016) ratifica que para el buen desempefio del colaborador no
radica en sus buenas calificaciones que este pueda tener sino que radica en sus habilidades, el
buen desempefio y la forma eficaz de resolver conflictos a través de su experiencia que este ha
venido alcanzando durante su trayectoria.

En tercer lugar, los colaboradores cuentan con la autonomia suficiente para tomar decisiones
debido a las capacidades y gran experiencia que estos tienen. En ese sentido, se cumple lo
sefialado por Alvarez (2015) que la autonomia tienen que ver con las capacidades de los
colaboradores al momento de realizar sus acciones y este a su vez, se trata del grado de libertad
que tiene el colaborador para tomar decisiones y solucionar problemas segun aclara (Williams
Rodriguez, 2013). Sin embargo, las decisiones que puedan estar tomando los colaboradores de
la DIRESA, lo estan haciendo de manera asertiva debido a la suficiente educacion, experiencia,
capacidades y habilidades que estos tienen para realizar sus labores dentro de la organizacion.
Estos y otros indicadores son los causantes de que pueda existir en la DIRESA un capital
humano motivado, que saben direccionar bien sus habilidades, destrezas con una comunicacién

fluida y capaces de tomar decisiones en momentos
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oportunos debido a la experiencia que han podido alcanzar durante el paso por la

organizacion.
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Capitulo V.

Conclusiones y recomendaciones

5.1. Conclusiones

Los resultados de la presente investigacion de tipo de andlisis descriptivo y correlacional

permiten llegar a las siguientes conclusiones segun los objetivos propuestos en este estudio:

1

Como objetivo principal alcanzado, se evidencia que existe una relacion significativa entre
el clima laboral y capital humano en los colaboradores de la Direccion Regional de Salud
de Ayacucho, durante la gestién 2017. En ese sentido, el nivel de correlacion es positiva
[1=0.634"" lo que indica que las variables estan relacionadas significativamente al nivel
de 0.01 bilateral. Lo que se podria concluir que el clima organizacional de la DIRESA esta
en buenas condiciones en la cual le permite al colaborador (capital humano) desempefarse
adecuadamente.

Existe una relacion significativa entre la comunicacion interpersonal y la educacién en los
colaboradores de la Direccién Regional de Salud de Ayacucho. Dado que el grado de
correlacion es de 1 = 0.310"* y un [J = 0.000 de significancia se concluye que los
colaboradores de la DIRESA tienen una comunicacion interpersonal eficaz debido al nivel
educativo que estos tienen y que de alguna u otra forma contribuyen a generar un buen
clima organizacional.

Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y las habilidades que tienen los
colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho. La correlacion es de [ =
0.436"* con un p-valor de 1 = 0.000 de significancia; es decir, estadisticamente la
motivacion laboral y las habilidades tienen una relacion positiva. En ese sentido, se
concluye que los colaboradores se sienten motivados debido a la buena remuneracion,
ambiente laboral, beneficios en cuanto a su salud y otros indicadores que les permiten estar

bien motivados al momento de desemperiarse en la DIRESA vy que las habilidades
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que cuentan los colaboradores son en efecto en ellos que les permite estar motivados al
momento de desempefiarse.

Existe suficiente evidencia estadistica, donde muestra que existe relacion significativa
entre la autonomia para la toma de decisiones y la experiencia de los colaboradores de la
Direccidn Regional de Salud de Ayacucho. El grado de correlacién entre la autonomia para
la toma de decisiones y la experiencia, es de [1 = 0.347** con un nivel de significancia
positivo. En ese sentido, la autonomia para la toma de decisiones y la experiencia que los
colaboradores tienen, este Gltimo llega a ser un determinante significativo al momento que
los colaboradores toman decisiones dentro de la DIRESA, debido a la experiencia y
confianza que han podido adquirir durante el paso por la organizacion.

Existe correlacidn entre comunicacion interpersonal y la motivacion de los colaboradores
de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho durante la gestion 2017. Los resultados
arrojaron que el grado de correlacién entre la comunicacion y la motivacion es de [1 =
0.284* ", lo cual, se infiere que a mayor nivel de comunicacion los colaboradores
percibiran y experimentaran mayor motivacion en el desempefio de las tareas planificadas.
Por lo tanto, una comunicacion eficaz permitira mantener al personal motivado, por ende,
generara un buen clima organizacional para la DIRESA.

La relacién de la autonomia para la toma de decisiones y las capacidades es baja, siendo
que el nivel de correlacion estadisticamente haciende a un [ = 0.148. En ese sentido, para
este caso la autonomia para la toma de decisiones y las capacidades no estan muy bien

vinculadas por lo que estadisticamente se aprecia una relacion baja y débil.
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5.2.Recomendaciones

1. Enel diagnostico realizado al principio de la presente investigacion se plante6 que existia
un clima no adecuado; sin embargo, los resultados revelan que el clima organizacional de
la DIRESA es bueno. En ese sentido, para ampliar mas la investigacion se recomienda
que se realicen estudios en cuanto al clima laboral para determinar la percepcion del clima
por area de trabajo.

2. Asimismo, se recomienda que se realicen estudios en cuanto a las politicas de trabajo en
la DIRESA, ya que puede ser uno de los indicadores que este obstruyendo el
desenvolvimiento de las capacidades de los colaboradores.

3. Ademas, se recomienda que la DIRESA realice un plan de motivacion extrinseca, donde
se pueda establecer un programa de capacitacion para mejorar en general las capacidades
de los colaboradores segun el area de desempefio.

4. Finalmente, se recomienda que posteriormente se realicen estudios cualitativos en cuanto
a las variables estudiadas como también en otros temas que le sean de beneficio para el

desarrollo y crecimiento de la DIRESA.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Anexos

Problema general

Obijetivo general

Hipétesis general

¢ Existe relacién entre el
clima organizacional y
capital humano en los
colaboradores de la
Direccién Regional de
Salud de Ayacucho,
Gestion 20172

Determinar la relacion

entre clima

organizacional y capital
humano en los
colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud de Ayacucho,

Gestion 2017.

Existe relacion
significativa entre el clima
organizacional y capital
humano en los
colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud de Ayacucho,
Gestion 2017.

Variables Dimensiones Indicadores Disefio metodoldgico
Clima Comunicacién Indicadores Tipo y disefio de investigacion
organizacional interpersonal L L.
Canales de Cuantitativo, descriptivo y
Comunicacion correlacional, no experimental,
Relacion de disefio transversal
Interpersonal
Area de estudio
Conocimientos Ministerio de salud de
del Personal Huamanga
Motivacion Indicadores Poblacién y muestra
laboral =
Remuneracion Los colaboradores que
del Trabajador conforman la Direccion
Ambiente del Regional de Salud en
trabajo Ayacucho.
Beneficios de
Salud del
Trabajador
Aspiraciones del
trabajador
Autonomia Indicadores Instrumento
para t oma de Responsabilidad Cuestionarios/Test
decisiones

del trabajador

Conocer
exigencias del
puesto

Toma de
decisiones en el
puesto

Horario del
trabajo
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Problemas especificos

Objetivos especificos

¢Existe relacion entre la
comunicacion
interpersonal y la
educacion de los
colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud de Ayacucho,
Gestion 2017?

Determinar la relacion
entre la comunicacion
interpersonal y la
educacion de los
colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud de Ayacucho,
Gestién 2017.

Valoracion estadistica

La valoracion estadistica es del
95% con un margen de error
del 5%

Provienen de
mejores centros
de estudio

Tienen la
titulacion
necesaria

¢Existe relacion entre la
motivacion laboral y las
habilidades de los
colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud de Ayacucho,
Gestion 2017?

Determinar la relacion
entre la motivacion
laboral y las habilidades
de los colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud de Ayacucho,
Gestién 2017.

Destcan por sus
habilidades

Creativos y
brillantes

Desarrollo de
ideasy
conocimientos

Habilidad para
resolver
problemas

¢Existe relacion entre la
Autonomia para la toma
de decisiones y la
experiencia de los
colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud de Ayacucho,
Gestion 20172

Determinar la relacion
entre la Autonomia para
la toma de decisiones y la

experiencia de los
colaboradores de la

Direccion Regional de

Salud de Ayacucho,
Gestién 2017.

Hipétesis especificos Capital Educacion
Existe relacion humano
significativa entre la (Martin de
comunicacion Castro_,
interpersonal y la Gregorio
educacion de los Alama
colaboradores de la Salazar, Elsa
Direccion Regional de Merce(?les
Salud de Ayacucho, NaVE,IS Lo_pfez,
Gestion 2017. José Emilio
Existe relacion LOpez Saez, -y bilidades
significativa entre la Pedro, 2009)
motivacion laboral y las
habilidades de los
colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud de Ayacucho,
Gestion 2017.
Existe relacion Experiencia

significativa entre la
autonomia para la toma de
decisiones y laexperiencia
de los colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud de Ayacucho,
Gestion 2017.

¢ Existe relacion entre la
comunicacion
interpersonal y la
motivacion de los
colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud de Ayacucho,

Determinar la relacion
entre la comunicacion
interpersonal y la
motivacion de los
colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud de Ayacucho,

Permanencia de
los colaboradores

indice de
rotacion de los
colaboradores

Experiencia

laboral necesaria

Expertos en las
funciones a
desempefiar

Existe relacion Motivaciones
significativa entre la
comunicacion
interpersonal y la
motivacion de los
colaboradores de la

Direccion Regional de

Planes de
incentivos

Promocion
interna
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Gestion 20172

Gestién 2017.

Salud de Ayacucho,
Gestion 2017.

¢ Existe relacion entre la

autonomia para la toma
de decisiones y las
capacidades de los
colaboradores de la

Direccién Regional de
Salud de Ayacucho,
Gestion 20172

Determinar la relacion
entre la autonomia para la
toma de decisiones y las
capacidades de los
colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud de Ayacucho,
Gestion 2017.

Existe relacion
significativa entre la
autonomia para la toma de
decisiones y las
capacidades de los
colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud de Ayacucho,

Capacidades

Grado de
satisfaccion

Gestion 2017.
Anexo 2. Matriz instrumental
Titulo Variables Definicion Dimensiones Indicadores Fuentes de Instrumento Valoracién
conceptual informacion estadistica
Relacion entre el Clima Es aquel ambiente Comunicacion  Canales de Comunicacion Direccion Regional 95%

clima
organizacional y
capital humano en
los colaboradores
de la Direccion de
Salud de

Huamanga, Region

Ayacucho, 2017.

organizacional que hasido y es interpersonal Relacion Interpersonal
generado por las
emocionas de los Conocimientos del Personal
colaboradores dentro Motivacion Remuneracion del
y fuera de la Laboral Trabajador
Direccion Regional
de Salud de Ambiente del trabajo
Ayacucho. Beneficios de Salud del

Trabajador

Aspiraciones del trabajador

Autonomia para
toma de

Responsabilidad del
trabajador

decisiones Conocer exigencias del

puesto

Toma de decisiones en el
puesto

de Salud de
Ayacucho
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Horario del trabajo

Capital
humano

Es aquel aporte en
conocimiento e ideas
que los
colaboradores
brindan a la
Direccion Regional
de Salud de
Ayacucho y que de
alguna u otra forma
se capitalizan de
manera intangible o
tangible.

Educacion

Habilidades

Provienen de mejores centros
de estudio

Tienen la titulacién necesaria

Destacan por sus habilidades

Creativos y brillantes

Desarrollo de ideas y
conocimientos

Comprenden las
consecuencias de las
acciones

Experiencia

Permanencia de los
colaboradores

indice de rotacion de los
colaboradores

Experiencia laboral necesaria

Expertos en las funciones a
desempefiar

Motivaciones

Planes de incentivos

Promocion interna

Capacidades

Grado de satisfaccion

Se utilizara un
instrumento
desarrollado

por Martin de

Castro,
Gregorio

Alama Salazar,

Elsa Mercedes

Navas Lopez,
José Emilio
Lopez Séez,
Pedro en el

2009
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Anexo 3. Instrumentos

CLESTIONARIOTESTS
Clima organizacional y capital humano en los colaboradores de la Direccidon Regional de
Salud de Ayacucho, Gestidn 2017,

A continuacidn, encontrard una seri¢ de altemativas sobre ¢l clima organizacional v ef capital
humano, Por favee. indigue con qué frecuencia ha experimentado cada uni de lus ssguientes
situaciones, durante las Gitimos meses. Margue con una "X*" la alternativa que mejor describa
su opinkon sepun la siguiente escala de respuesta:

L. Datos
Generales a. | Secundaria completa
1. Edad 4. Grado de b. | Supenior técnica incompleta
a|20-30 instruccitn ¢. | Superior técnica completa
h.|31-40 d. | Superior universitaria incompleta
c (41 -50 ¢. | Superior universitaria complets =
d. |31 -60 £, | Direccaon General
¢ |61, a mas g. | Direceson Ejecutivo de Gestion RR.HH.
2 Gicga h. | Direccion Ejecutiva de Administracion
i. | Direccién Ejecutva de Plandicacian y Finanza
}. | Direccitn Ejecutiva de Salud Colectiva
:jMancatiso k. | Direccitn Ejec. de Vigiancia en Salud Pubica
b. | Eemenino L. |Oreccion Ejecutiva de Salud de las personas
X m. | Direccion Ejecutiva Organo de Contral Instiucional
n. | Direccion Abastecimicnto y Servicios Auxiliares
3 Estado Civil | 3, Direccibn, | - | Direccion de Comabilidad y Tesoreria
organo u oficina | o, | Direccion de asesona Juridics
NS [— donde trabaja p. | Direc. de Informatica. Estadistica y Telecomunicaciones
‘ q. Direccion de Promosion de la Salud
v, casedo 1a) r. | Direccion de Salad Ambienstal
s | Direccion de Epidemiologia y Desastres
¢ |viudo Gal t. | Direccion de Educacion ¢ Investigacion para Ja Salwd
u. | Direccion de Laboratorio Regsonal
o | Bvorciads te) v, | Direccion de Aten. Integral v Calidad en Salud
w. | Direcctan de Medicamentos. Insumos v Drogas
i F— x. | Direccion de Senvicios de Salwd
y. | Dareccidn de Am.gumnkmo Publico
n. |6 meses a 1 ado
b, |22 4 afos
&Mpo"l;m:‘mmnh ¢ |3a7 afos
d. |[8a10afes
¢ |11 amds aos
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11 A continuacion se presentan las preguntas de Clima Orgamzaconal (CO). Margue con
uma <X segun la escala siguiente:

Siempee Casi Siempre Algunas Veces M';’;f:; e

Numnca

3 4 3 . 2

CLIMA ORGANIZACIONAL

S|d4]3]2¢

Comunicacion Interpersonul

;Pam Ud. existe una relacion interpersonal adecuads entre los
compaideros de trabajo?

Para Ud. los canales de comunicacion son sulicientes pard comunicarse

entre os trabajadores”?

Ud, Entsende los mensajes comunicados que se da dentro de la
DIRESA?

Su conocimiento Je proporciona ayuda en su comunicacion deatro de la |
DIRESA.

;Para Ud. el organigrama de la DIRESA l¢ permite tener mayor
interrelacion con otras dreas de la onganizacion’!

Autonomia para toma de decisiones

JUd. Tomo decisiones en su puesto de trabayo?

JUd. es responsasble del trabajo que realiza en la DIRESAY

JUd. conoce las exigencias del trabajo?

il

LEI borurio de trabajo be permite desarrollarse en su puesto”?

JLa estructura organizacional {organigrama) ie permite tomar
decissones dentro de su poesio de trubajo?

Motivacion luboral

2 Para Ud, los beneficios de salud que brinda la DIRESA son
asdecuadas?

12

JUd, esta de scuerdo con la asignacion salarial que ha fijado la
DIRESA?

I3

;Sus aspiruciones se ven prosperas por las politicas de In Institucion?

14

LSET clima onganizacional de la DIRESA le permite desenvolverse
adecundamente en su trabajo?

15

LEl tiempo de vacaciones que le dan por su rabajo ¢s un tiempo
suticiente para Ud.?
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L A continuacion se presentan las preguntas de Capital Humano (CH). Margue con una
"X segun la escala sigusente:

Siempre Casi Siempre | Algunas Veces | Muy pocas veces Nunca
S 4 3 2 |
N® Capital humano (CH) fﬂ;ah, x
211
|

Nuestros empleados provienen de los mejores centros de ensefianza
superior de la regidn y del interior del pals,

Nuestros empleados tienen la titulacion necesaria para realizar su
trabajo con eficacia en la DIRESA,

Nuestros empleados destocun por sus habilidades para desempefiar con

Nuestros colaboradores son creativos v brillantes

Nuestros colaboradores desarrollan nuevas ideas y copocimienta,

Los problemas resultan faciles de resolver porque nuesiros
coleboradores tenen la babilidad de comprender In consevuencia de sus
ALCCIONES.

El tiempo de permanencia de nuestros trabajadores en lo entidad esta
por encima de la media del sector,

El indice de rotacidn de los trabajadores en la DIRESA esta pos debajo
del de los competidores.

Nuestros colaborudores tienen ka experiencia necesaria para Jesempefiar
su trabajo con éxito,

| Nuestros colaboradores son expertos en las funciones gue desemperian.

Un porcentaje imponante de ba planilla tiene acceso a planes de
incentivos en la organizacion.

Un pomemwe importante de puestos han sido cubierios por medio de la ]
mocion interma de Ja DIRESA.

Nuestros colaboradores tienen un alio grado de satisfaccidn,
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Anexo 4. Validacion del instrumento

UNIVERSIDAD PERUANA UNION
DIRECCICN DE INVESTIGACION
DE CIENCIAS EMPRESARIALES

VALIDACION DE INSTRUMENTO

Titule dal inetrumento:.

Instrucciones. Sirvase wncurrur cdantro de un circulo, sl porcenta’se qua crea
gonveniante para oada pregunta.

1. iCoosidera Ud. que @l instrusents cusple los chjetivos propusssax?

o 10 20 30 40 50 60 70 80 /30) 100

2. (Conn:deza Ud. gque wate instrusents contiens los conceptos propics del
tena que se investiga?

) 10 20 30 40 s¢ € 70 o ,9-03 100

3, (Eatiza Ud. gue la cantidad de 3temws que se utiliza son suficientes para
Lenar una visidn comprensiva del asunts que se iovestice?

0 10 20 30 40 50 60 14 we A‘o7 100
) S—

4, Sonsicdera Uad. que s3 e aplicara este instrusentc a auestras similares
e chtondsian datos tasbian sismilures?

0 10 20 30 40 =0 60 70 ne (30) 100

%, iEstama Ud.que los itemes Propuestos poermiton una respuesta objetiva de
parce de las infarmantea?

¢ 10 20 30 40 50 a0 70 80 (50) 100

S

f. (Que pregunzas cree Ud. gue se podria agreges?

NT‘I‘,U ne
-~

7. :Qua preguntas se podrian eliminar?

Nirttwnn

-

§ Recomendacicoes s 4 Qe )
I &5 veeatey Ja  10bedf en e nn

- 4 £ [-A— Aa AL
Pocha; 16/ 10 /215 Validado por: o e _\3

-

/';f' Tf.‘-‘l)‘ HQ Hlﬂ"/ ' ":: [ PR
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#y =%  UNIVERSIDAD PERUANA UNION

i 3 DIRECCION DE INVESTIGACIGN
N DE CIENCIAS EMPRESARIALES
o i VALIDACION DE INSTRUMENTO

Titulo del instrumento:.... (. ..kﬁ.é'.kﬁ.;;ﬁ.‘..‘.&t?s.s:. .......................................... -

Instruccionee: Sirvase sacerrar dentro de un cizculo, el porcentaje gue croa
cooveniants para cada pragunta.

1. ;Considers d, gue el instsusento cuspla l1os obJGULIVOS Propuestos?

o___10 20___ a0 40___50 €0 7080 90 MS

Z. i(Considera Ud, que este instrusents contiens los conceptos propios del
tona gue aw investice?

o___10 20 30 a0___ 50 &0 70___so__ 9o X

3. sEstima Ud.que la cantidad de itemes que se utilize son suficientes para
tener una vision ocaprensiva del asunto gque se lnvestiga?

0 140 20 30 <0 o0 &0 70 890 90 100

iConsidera Ud, gum =: se aplicara @ote 1NAtIupento A& muestras simileres
5o obtecdrian datos tambidn similares?

o 10 20 30 40 %0 &0 10 80 90 )p\ﬂ

-~

5. ;Estinma Ud que 1ox iteses propuestos Parmiten una respuesta cbhjetiva de
parte de los inforsantes?
o 10 20 30 40 50 50 0 #0 %0 %

€. (Qud proguntas oree Ud. que se podria agregar?
MV_\_AC‘\,UM

T, iQue preguntas sa podrian eliminas?
AV ;’(VL‘\\),L(\Q\

8. Reccamndacionas

F
Vecha: o Validado por: l-l “ Ly (a’LH-
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Anexo 5 Autorizacion de la DIRESA para realizar encuesta

- i P8

i X l‘_-\‘i
) N\
O Y

Avacteme

INFRAESTRUCTURA

“Ano oficial de Buen Servicio al Ciudadano"

Ayacucho, 20 de Setiembre del 2017.

SENORA:

Lic. Adm. Rosalia MORALES RIVERA.
Coordinadora de PROESAD
Universidad Peruana Unién Filial - Ayacucho

Tengo el agrado de dirigirme a usted, con la finalidad de hacer de
su conocimiento que el Sr. Bachiller Eder ROJAS PRADO con cddigo
universitario N° 201122009, ex alumno de la Facultad de ciencias
Empresariales de la Universidad Peruana Union que usted representa en la
filial de Ayacucho, se le autoriza para realizar la Encuesta del Proyecto de
investigacion de Tesis “Clima Organizacional y Capital Humano en los
colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho gestiéon
2017”7, y acceso de obtener informacion que le permita desarrollar su trabajo de
investigacion.

Sin otro particular nos despedimos de usted, para cualquier

aclaracion o duda.

Atentamente,
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