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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general establecer de qué manera el clima
organizacional influye en las relaciones laborales del personal administrativo de la Direccion
Regional de Salud del Gobierno Regional de Lima, sede Huacho, 2019. La investigacion es
de tipo transversal, correlacional causal, nivel explicativo, disefio no experimental y de
enfoque cuantitativo. La poblacion de 168 trabajadores administrativos, muestra de 117
trabajadores. Se utilizd un cuestionario. Los resultados respecto a la variable clima
organizacional, el 47,8% mencionaron que las estrategias que maneja la direccion no son las
adecuadas asimismo mencionaron que no se siente satisfecho con las politicas que maneja
la direccion, el 40,2% menciond que no se sienten satisfechos con el organigrama de la
direccion, el 51,2% menciond no se sienten satisfechos con el liderazgo de los jefes dentro
de la direccion, el 55,6% menciond que no se sienten satisfechos con el proceso de control
que tiene la direccion hacia sus trabajadores, el 49,5% mencionaron que no son efectivas las
capacitaciones que brinda la direccién. Respecto a la variable relaciones laborales, el 41%
mencionan que no hacen que sus compafieros de trabajo no se sientan comodos con su
empleo, el 40,2% mencion6 que no cuentan con la habilidad de dar con las causas de
conflictos, el 54,7% menciond que no tienen la habilidad de influir en sus compafieros para
mejorar su desempefio. La investigacion concluye que existe una correlacion moderada y
muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,616), por lo que se concluye que el clima
organizacional influye significativamente en las relaciones laborales del personal
administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno Regional de Lima, sede
Huacho, 2019.

Palabras clave: planeacidn, organizacion, direccion, control, procesos de potencial humano.



ABSTRACT

The general objective of the research was to establish how the organizational climate
influences the labor relations of the administrative staff of the Regional Health Directorate
of the Regional Government of Lima, Huacho headquarters, 2019. The research is cross-
sectional, causal correlational, explanatory level, non-experimental design and quantitative
approach. The population of 168 administrative workers, sample of 117 workers. A
questionnaire was used. The results regarding the organizational climate variable, 47,8%
mentioned that the strategies used by the management are not adequate, they also mentioned
that they are not satisfied with the policies managed by the management, 40,2% mentioned
that they are not feel satisfied with the organization chart of the management, 51,2%
mentioned they are not satisfied with the leadership of the bosses within the management,
55,6% mentioned that they are not satisfied with the control process that the management
has towards their workers, 49,5% mentioned that the training provided by management is
not effective. Regarding the variable labor relations, 41% mention that they do not make
their co-workers feel comfortable with their job, 40,2% mentioned that they do not have the
ability to find the causes of conflicts, 54,7% mentioned that they do not have the ability to
influence their peers to improve their performance. The research concludes that there is a
moderate and highly significant correlation (p = 0,00 <0,05; r = 0,616), which is why it is
concluded that the organizational climate significantly influences the labor relations of the
administrative staff of the Regional Directorate of Health of the Regional Government of
Lima, Huacho headquarters, 2019.

Keywords: planning, organization, direction, control, human potential processes.



INTRODUCCION

La calidad del clima organizacional se encuentra condicionada de forma directa a la
proporcion del rango de satisfaccion y el rango de motivacion del recurso humano de la
institucion, el cual se refleja en la forma efectiva de cumplir con las labores encomendadas,
y como consecuencia también se refleja en la produccion y el margen de competitividad de
la entidad. Nuestro centro laboral es el lugar donde pasamos gran parte de nuestro tiempo y
en ocasiones es complicado mantenerse con el mismo entusiasmo, llegando a perderse la
motivacion para desarrollar nuestras funciones las cuales se encuentran influenciadas por las

relaciones que se desarrollen con los demés integrantes de la entidad.

El clima organizacional y las relaciones laborales coadyuvan al logro de las metas y objetivos
institucionales, asimismo permite que las personas puedan lograr sus metas personales y
profesionales en la institucion. Es por eso que el clima organizacional debe ser propicio para
fortalecer a la institucion, considerando a los individuos como hacedores de todas las
actividades, donde directivos y no directivos en los diferentes niveles administrativos y
posiciones jerarquicas, deben colaborar para proporcionar su mejor esfuerzo, en armonia con

los demas colaboradores.

Es asi que se realizé el presente estudio con la finalidad de conocer de qué manera el clima
organizacional influye en las relaciones laborales del personal administrativo de la Direccion
Regional de Salud del Gobierno Regional de Lima, sede Huacho, 2019. Esto permitira
conocer la incidencia de las dimensiones de la variable del clima organizacional en las

relaciones laborales y asimismo, las deficiencias en las dimensiones estudiadas.

Xi
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

El clima organizacional y las relaciones laborales bien administradas y
fomentadas tendrén una influencia positiva en el logro del éxito para alcanzar cumplir
con los propositos personales y globales dentro de la entidad. A pesar de que el clima
organizacional se encuentra edificado por la totalidad de la organizacion, teniendo
como punto de inicio los directivos y los trabajadores del area encargada del capital
humano, asimismo, cada trabajador debe aportar con su mayor esfuerzo para lograr
su comodidad dentro de su centro laboral y contribuir a mejorar el ambito laboral

cada dia.

En la Direccion Regional de Salud - DIRESA del Gobierno Regional de Lima
- GRL el personal administrativo presenta dificultades para establecer adecuadas
relaciones laborales debido a que la comunicacion dentro de la direccion no es directa
ni clara; el personal administrativo tiene muy poca comunicacion entre comparfieros
sobre temas laborales con lo cual se podria mejorar la calidad del desempefio de las
labores; se ha evidenciado que en ocasiones el intercambio de diadlogos entre el
personal administrativo se ha realizado de manera inadecuada es decir dando la
espalda al compafiero lo que convierte en un problema; la falta de comparfierismo
también es un punto negativo para las relaciones laborales; un porcentaje
considerable del personal administrativo no asume sus errores y en algunas
oportunidades han dejado que otro compafiero cargue con la responsabilidad; otro

punto que se ha percibido es la carencia de positivismo por parte del personal.

Con relacion al clima organizacional dentro de la DIRESA del GRL se ha

detectado ciertas deficiencias tales como; las politicas salariales no son las mas
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1.2.2

adecuadas para los cargos que ocupan; el personal administrativo no recibe la
motivacion necesaria para mejorar su desempefio laboral; el personal administrativo
muestra incomodidad con respecto a sus ambientes donde desarrollan sus funciones;
los vinculos entre los gerentes y los trabajadores administrativos es pobre y en
algunos casos escasa; el estilo del liderazgo empleado no evidencia buenos
resultados; el personal administrativo manifiesta insatisfaccion por su centro de

labores; falta de capacidad para trabajar en equipo por falta de un lider.

Si la DIRESA del GRL no mejora los puntos antes mencionados seguira
presentando problemas internos entre el personal  administrativo, asi como

dificultades para cumplir de manera satisfactoria con los objetivos de la entidad.

La presente investigacion busca conocer la incidencia del clima organizacional
en las relaciones laborales para encontrar los aspectos que vienen caracterizando a
las variables de estudio y conocer las deficiencias para proponer lineamientos o
politicas que pueda mejorar las relaciones laborales.

Formulacion del problema

Problema general

¢De qué manera el clima organizacional influye en las relaciones laborales del
personal administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno Regional de
Lima, sede Huacho, 2019?

Problemas especificos

a. ¢De qué manera la planeacion influye en las relaciones laborales del personal
administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno Regional de
Lima, sede Huacho, 2019?

b. ¢De qué manera la organizacion influye en las relaciones laborales del personal
administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno Regional de
Lima, sede Huacho, 2019?

c. ¢De qué manera la direccion influye en las relaciones laborales del personal
administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno Regional de
Lima, sede Huacho, 2019?



d.

¢De qué manera el control influye en las relaciones laborales del personal
administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno Regional de
Lima, sede Huacho, 2019?

¢De qué manera los procesos de potencial humano influyen en las relaciones
laborales del personal administrativo de la Direccion Regional de Salud del
Gobierno Regional de Lima, sede Huacho, 2019?

1.3  Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Establecer de qué manera el clima organizacional influye en las relaciones laborales

del personal administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno Regional
de Lima, sede Huacho, 2019.

1.3.2 Objetivos especificos

a.

Establecer de qué manera la planeacion influye en las relaciones laborales del
personal administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno

Regional de Lima, sede Huacho, 2019.

Establecer de qué manera la organizacién influye en las relaciones laborales del
personal administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno

Regional de Lima, sede Huacho, 2019.

Establecer de qué manera la direccion influye en las relaciones laborales del
personal administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno

Regional de Lima, sede Huacho, 2019.

Establecer de qué manera el control influye en las relaciones laborales del
personal administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno

Regional de Lima, sede Huacho, 20109.

Establecer de qué manera los procesos de potencial humano influyen en las
relaciones laborales del personal administrativo de la Direccién Regional de

Salud del Gobierno Regional de Lima, sede Huacho, 2019.



1.4 Justificacion de la investigacion

Justificacion por su conveniencia: Se busca conocer el clima organizacional
que se viene desarrollando en la Direccion y asi poder establecer de qué manera esto

influye en las relaciones laborales de su personal administrativo.

Justificacion metodoldgica: Se desarrolla un cuestionario que posibilitara a
otros investigadores hacer uso de esta para poder evaluar las variables de estudio;
esto se fundamenta en el enfoque tedrico y que permitira lograr resultados en base a

la nueva propuesta de instrumento

1.5  Delimitaciones del estudio
- Delimitacion geografica: Direccion Regional de Salud del Gobierno Regional de

Lima, distrito de Huacho, provincia de Huaura, departamento de Lima.
- Delimitacién temporal: Enero del afio 2019 a diciembre del afio 2019.
-~ Delimitacion social: Trabajadores administrativos.

- Delimitacion seméantica: Clima organizacional y relaciones laborales.

1.6 Viabilidad del estudio

La investigacion se realiz6 ya que cuenta con los medios monetarios, humanos

y tangibles, que aseguran la realizacién del estudio cientifico.
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2.1.1

CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Zans (2017) realizd la investigacion titulada “Clima Organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de
la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el
periodo 20167, la cual fue aprobada por Universidad Nacional Auténoma de
Nicaragua. El objetivo principal del estudio fue el analizar el clima organizacional y
su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes.
Es un estudio postpositivista transversal no experimental. La poblacién fue 88 entre
personal administrativo y docente. La muestra fue 59. Se utilizé la entrevista, la
observacion y el cuestionario. La investigacion concluyd que “la mejora del clima

organizacional incide de manera positiva en el desempeno laboral” (p.143).

Chacén (2015) realizo el estudio titulada “Analisis del clima organizacional de
la empresa representaciones CEM, ubicada en Chiquimula, Chiquimula”, la cual fue
aprobada por Universidad Rafael Landivar. Guatemala. El objetivo principal del
estudio fue analizar los factores que afectan el clima organizacional. Es una
investigacion aplicada, explicativa causal no experimental transversal. La poblacién
fue 71 trabajadores. Se utilizo la encuesta. La investigacion concluyo que “el clima

organizacional es favorable” (p.88).

Bolafios (2013) realiz6 la investigacion titulada “Liderazgo y relaciones sociales
en el trabajo como factor de riesgo psicoldgico”, la cual fue aprobada Universidad
de Manizales. Colombia. El objetivo principal del estudio fue describir los sentidos

de los factores de riesgo psicosocial intralaboral en cuanto al liderazgo y las
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relaciones sociales y su relacion con el estrés. Es una investigacion descriptiva-
correlacional-interpretativo. La poblacion fue 343 trabajadores. La técnica fue la
encuesta y el instrumento un cuestionario. La investigacion concluyd que “la
comunicacion es un factor determinante y que no permite que se realicen procesos

de compatfierismo y cohesion social” (p.421).

Investigaciones nacionales

Rodriguez (2017), “El clima organizacional y su influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrion -
2016”7, Universidad Nacional de Trujillo. Pera. El objetivo fue determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral. Es una investigacién
descriptiva transversal. La poblacion fue 56 colaboradores. Se utiliz6 la encuesta. La
investigacion concluyd que “el clima organizacional permite mejorar el desempefio

laboral” (p.68).

Alarcon (2017) realiz6 la investigacion titulada “Influencia de las relaciones
laborales sobre el desempefio de los servidores de la Tercera Fiscalia Provincial Penal
Corporativa del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Arequipa, 20167, 1a cual fue
aprobada Universidad Catolica de Santa Maria. Per(. El objetivo fue el determinar la
influencia de las relaciones laborales en el desempefio de los servidores. Es un
estudio explicativo, disefio no experimental. La poblacion fue 47 servidores. La
técnica fue la encuesta y de instrumento el cuestionario. La investigacién concluy6

que “existe relacion directa sobre el desempefio laboral de los servidores” (p.36).

Blas (2017), “Relaciones laborales en el area de portabilidad de la Empresa
Atento, Trujillo, 20177, la cual fue aprobada Universidad César Vallejo. Pera. El
objetivo principal del estudio fue el analizar las relaciones laborales. Es una
investigacion no experimental, cuyo disefio fue descriptivo transversal. La poblacion
fue 190 colaboradores. La investigacion utilizé como técnica de recoleccion de datos
la encuesta y como instrumento el cuestionario. La investigacion concluyé que “las

dimensiones de las relaciones laborales son el conflicto e higiene y seguridad laboral”
(p.60).
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Bases tedricas

2.2.1. Variable Independiente: Clima organizacional

A. Definiciones

Uribe (2015) lo conceptiia como unaserie de caracteristicas apreciadas en una
entidad y sus subestructuras o estos definen la conducta de los empleados y que
son provocados de manera que la entidad y de forma que la organizacion y sus

subestructuras, 0 uno y otro, sean conformes con sus integrantes o el ambiente.

Chiang y Ndafez (2010) lo conceptian como cualidades o grupos del
entorno en la entidad.

Griffin y Moorhead (2010) lo conceptua como los madelos continuos de
conducta, y emociones que son rasgos del dia a dia de la entidad, y hace
referencia a circunstancias recientes en la entidad y los lazos entre los equipos

de tareas, trabajadores y desenvolvimiento en la entidad.

Méndez (2005) lo conceptia como las apreciaciones que el sujeto tienen
de la entidad para la cual labora y la idea que se tiene del mismo referente a la

independencia, sistema, premios, trato, ayuda, etc.

. Dimensiones del clima organizacional

Louffat (2012) menciona que para llegar a tener conocimientos del clima
organizacional comprendemos que el mismo tiene que englobar un conjunto de
determinantes vistos en el proceso administrativo y en los RR. HH. Siendo sus
dimensiones el nivel y rasgos de la complacencia personal respecto a la

planeacion, organizacién, direccion y control.

. Tipos de clima organizacional

Martinez (2013) hace mencidn, que existen varios tipos de clima

organizacional:



a. Clima de tipo autoritario
- Autoritarismo explotador

Aqui no se confia en los empleados. Resoluciones y metas vienen desde
la clspide de la entidad, y se reparten de manera desde la clspide hacia el
puesto mas bajo. Los sujetos laboran dentro de un entorno hostil, de temor,
coaccion, sancion y en oportunidades de incentivos y cobertura de sus
carencias se mantiene en los rangos psicologicos y de seguridad. Los procesos
de control estan concentrados y enraizados en la cima, usualmente se lleva a

cabo una administracion informal que contraria a las metas de la entidad legal.

En este clima se observa un entorno invariable y aleatorio donde la
comunicacion de la gerencia con sus trabajadores es nula a excepcion de las

pautas y lineamientos concretos.
- Autoritarismo paternalista

La gerencia direccion tiene un nivel de confianza moldeable con sus
trabajadores, como el del patrén con el subdito. La gran mayoria de las
resoluciones se realizan en la clspide, pero ciertas en areas de menor
jerarquia. Los premios y en ciertas situaciones las sanciones, son formas
usadas mayormente para incentivar al personal. Las interrelaciones entre los
gerentes y los empleados se fijan con condescendencia en el caso de los

gerentes y con recelo si hablamos de los empleados. El control, en la cima.
b. Clima de tipo participativo
- Consultivo

La direccion tiene confianza en su personal. La politica y las
resoluciones se Ilevan a cabo usualmente en la cuspide, sin embargo, puede
que los trabajadores decidan de manera concreta en areas menores. La
comunicacion se da desde el superior a los subordinados. Los premios y las
sanciones fortuitas se usan para incentivar a los empleados, se busca del

mismo modo cubrir sus carencias de reputacion y de aprecio.

Los procesos de control se encargan des de la cuspide hacia abajo, con
un grado de obligacién en los rangos de mayor jerarquia y minimas. En este

clima se da un entorno activo donde la gestion se rige por las metas a lograr.



- Intervencion en grupo

La gestion confia integramente en sus trabajadores. Los procesos de
resolutivos estas disgregados en toda la entidad y muy bien adaptados a cada
uno de los rangos. La comunicacion no solo se da de las formas antes
mencionadas sino también lateral. Los trabajadores estan incentivados por la
colaboracion y la mezcla, por la fijacion de metas de rendimiento, por la
optimizacion de las técnicas de trabajo y por la valoracion de la productividad

en base a las metas. Se ve un despejado vinculo de amistad.

Muchos gerentes estdn mas preocupados por sus actividades que por
sus objetivos, y lo que realmente cuenta es la eficacia, mas que la eficacia.

Si los plazos se reparten de manera estructural y eficaz, se logran

manejar las tareas por diversas que sean y como resultado se logren los fines.

D. Modelos de clima organizacional

Chiang y Nufez (2010) mencionan que los intentos modalizadores de estos
acercamientos hipotéticos son complicados. Frente a un disefio teorico
tradicional y amplio, el detallar de los prospectos definidos de clima implica dar
un paso obligado a despejar de manera operativa ya sea el volumen de variables
importantes del mismo modo que la red de vinculos directas e indirectas que

tienen incidencia explicativa tedrico empirica.

Una adversidad tradicional al emplear los prospectos es la elevada o
minima ejecucion de las condiciones que se necesitan para que una estructura
detallada pueda ser tomada como un prospecto. La totalidad de lo que
comprendemos por prospectos cumple los grupos de requerimientos para
tomarlos como tal: que sea detallado, estd centrada en la teoria y los estudios,
preste conceptos operativos, avale su validez y este presta a determinada

generalizacion.

Si nos referimos a la definicion de clima, al ser este integral que impacta
y puede ser impactado por anomalias y conductas de la entidad, la adversidad de
abreviar eficientemente la dificultad de los vinculos de incremento entre

variables hace que las tentativas de fabricacion de prospectos no sea factible aun



mencionar un prospecto tipico detallista satisfactorio. Se orienta, no obstante, de

prospectos parciales con un interés que radica esencialmente en el uso del clima

en un grupo de diversas variables organizacionales como estructura detallista de

conductas en la entidad.

Resaltan entonces, tres tipos de prospectos distinguir en esta materia:

aditivos, mediadores e interactivos.

Modelos aditivos: son muy sencillos, de facil uso y muy mencionados en
libros. Entienden que cada variable impacta aislada pero frontalmente en el
producto. Su restriccion tipica radica en relacionarse de forma auténoma lo
que. verdaderamente esta elevadamente vinculado, volviendo imposible

encontrar vinculos de varios rangos y del cruzado.

Modelos mediadores: se entiende que ciertas variables de entorno emplean
determinada influencia de una manera indirecta, afectando al inicio a diversas
variables y con mayor incidencia a los més vinculados con el producto. Es
justo mencionar que el clima, mas que ejecutarse de manera frontal sobre
conductas en la entidad, se ejecute esencialmente sobre los lineamientos de
probabilidad de las variables contiguas que impactan frontalmente a estas
conductas. El clima, asi definido, seria un catalizador.

Modelo interactivo: estos prospectos son mas recomendables por motivo de
los requerimientos de las variables con las demas. Entienden que el clima solo
establece, sino que es influenciado por el grupo de variables en un
procedimiento activo y de impactos multiples, de forma frontal como
mediatizada. Las variables en estos prospectos son pasibles de ser usados

como dependientes e independientes.

La correspondencia de vinculos entre variables es esencialmente
aceptada por la totalidad de estudiosos en la materia. La adversidad de este
tipo de prospectos es que necesitan saberes concretos de los impactos mutuos
entre las variables de la materia, del sistema de la entidad, de los procesos y del

producto.

En la medida en que casos los modelos pretenden ser comprensivos y
poner en relieve los efectos de la retroalimentacion entre las variables, en ellos

se trata de establecer un modelo organizacional de la interrelacién entre el
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sujeto y la entidad, de manera que se indiquen cuales son las relaciones
existentes entre las estructura y procesos organizacionales y las cualidades y
comportamientos de los sujetos de la misma entidad, y entre el clima que

emerge de la interaccion y su entorno organizacional y humano.

E. Los sistemas de direccion

Martinez (2013) menciona que la conducta de los trabajadores es
producida, en cierta medida, por la conducta administrativa y por los parametros
que estos notan, y en parte, por sus datos, sus apreciaciones, sus anhelos,
aptitudes y principios. La reaccion de un sujeto ante circunstancias diversas
siempre esta acorde a la apreciacion que tienen de la misma. Lo relevante es la
manera como observa las situaciones y no la realidad. Si la misma tiene
influencia en lo que apreciamos, es esta la que fija la clase de conducta que un

sujeto va a ejercer.

De acuerdo con ello, es factible disgregar los cuatro determinantes
esenciales que afectan la apreciacion personal del clima y que podian manifestar
la esencia de los microclimas que hay en la entidad. Estos determinantes pueden

fijarse como:

Los lineamientos enlazados al entorno, a la tecnologia y al sistema mismo de

la estructura de la entidad.

- El sitio jerarquico que el sujeto ocupa en el interior de la entidad, del mismo

modo que la remuneracion que tiene.

- Los determinantes individuales como el temperamento, las conductas y el

rango de complacencia.

- La apreciacién de los empleados, los compafieros y los jefes del clima en la
entidad.

De una forma maés concreta, existen tres formas de variables que fijan los

rasgos mismos de la entidad. Las variables de causa, las intermedias y las finales.

Variables causales: estas son autonomas y fijan el curso de transformacion
de la entidad, de la misma forma que se logran los resultados. Las mismas no

engloban méas que las variables autbnomas propensas a variaciones generadas
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por la entidad y del encargado de la misma: Las variables causales se diferencian
por dos rasgos fundamentales: Son propensas a variar o modificarse por los
integrantes de la entidad. Son variables autdbnomas (de causa — efecto). Esto es,

que, si varian, hacen variar a otras.

Variables intermedias: las mismas muestran el estado interior y la salud
de la entidad como en el caso de los incentivos, las conductas, los fines de

desempefio, la excelencia de la comunicacion, capacidad resolutiva, etc.

Variables finales: son las variables subalternas que se obtienen del
impacto en grupo de lasdos anteriores. Las mismas indican la eficiencia, egresos,
utilidades y las perdidas en la entidad. Componen la eficacia de la entidad o
estructura, y con sus subdivisiones. El liderazgo compone una de las variables
explicativas en teoria. Pero, la meta que sigue la teoria es indicar un marco de
referencia que facilite evaluar el origen del clima y rol en la productividad

organizacional.

. La cultura frente al clima

Griffin y Moorhead (2010) hacen mencion que, a través del vigésimo afio
reciente, desde que la definicion de la cultura de la entidad se torné comdn,
frecuentemente los superiores se han cuestionado sobre los parecidos y las
distinciones entre esta y el clima de la entidad. Ciertos individuosy estudiosos
de la mismo forman fundamentan que verdaderamente significan lo mismo, aun

cuando sus cimientos de estudio sean diferentes, como detallaremos.

Estas definiciones son parecidas en la manera en que se hacen cargo del
ambiente tipico de la entidad. Del mismo modo, estos se vinculan con el entorno
social en las entidades y se entiende que estas impactan en el comportamiento

de los individuos que laboran en la entidad.

Pero, estas definiciones se diferencian de formas caracteristicas. Un gran
grupo de la investigacion del clima se centra en la psicologia, en tan que la
investigacion de la cultura organizacional lo realiza la antropologia y la
sociologia. El clima de la entidad se centra en las apreciaciones, y
frecuentemente fijan como los esquemas repetidos de conducta y emociones que

son rasgos del dia a dia en la entidad y se centra en las circunstancias recientes

12



en la entidad y los lazos entre conjuntos de tareas, los trabajadores y el
desenvolvimiento en el trabajo. Por ello, generalmente los superiores manejan el
clima con mas incidencia para impactar de forma frontal la conducta de los
trabajadores. En otro sentido, la cultura de la entidad por lo general se basa en el
contexto de trasformacion en el que se da una circunstancia, sobre los
comportamientos de los trabajadores. Usualmente, la cultura de la entidad se
tiene como mucha mas complicada de variar en circunstancias recientes porque

se ha establecido a lo largo de los afios de historia y costumbres.

Del mismo modo, estas definiciones son diferentes sus énfasis. La cultura
de la organizacion por lo general se representa con el instrumento donde las
personas en la entidad asimilan y expresan lo que es indispensable, sus principios
y normas. La mayoria de las exposiciones del clima en la organizacién no prestan
atencion de los valores y reglas, por ende, las exposiciones de esta se encargan
de la atmdsfera vigente de la organizacion.

. Mejora de la calidad de la vida laboral y mediante la participacion del

empleado

Werther, Davis y Guzman (2014) mencionan que la misma se decreta por
como el personal juzga sus propias labores en la entidad. Aun cuando los sujetos
generan resultados mutables al realizar prestaciones, los estudios acerca de la
materia a través de estos ultimos 20 afios muestran dos relevantes rasgos.
Primero, para incrementar a futuro la eficiencia es imprescindible optimizar la

calidad del clima laboral.

En un periodo corto, la gestion gobernada por si misma puede alcanzar esta
meta, aun con los pardmetros tipicos de trabajo. No obstante, los triunfos no son
continuos en el tiempo, y esto es generado por mermas en el clima
organizacional lo que conlleva a que los empleados pierdan el carisma laboral,
el mismo que muestra no solo en grandes indices de inasistencia y rotacion, sino
del mismo modo en la dejadez, flojera e indolencia, rasgo de entidades

perturbadas. Los trabajadores se centran solo en llevar a cabo lo minimo.

La segunda conclusion de las investigaciones es que muchas de las

personas creen que gozan de un clima organizacional de elevada categoria
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cuando contribuye al logro de la organizacion en alguna manera caracteristica.
Con frecuencia, la sola accién de llevar a cabo su labor es insuficiente si la misma

no hace posible que al empleado intervenir en las resoluciones que lee impactan.

Como resultado, bien los que dirigen la entidad como los que lagestionan
deben estéan ligados para lograr el clima laboral, donde se trate a los individuos

adecuadamente y como peritos con obligaciones en sus roles.

Al asignarse cierta actividad a un sujeto, se da un caracteristico fendmeno
de la psicologia: los sujetos tacafios normalmente crean una reaccion parecida
en los que estan cerca de ellos. Suelen generar una respuesta similar en quienes
los rodean. Los sujetos grandiosos, desprendidos, con fines altos, usualmente

cuentan con alto liderazgo.

La gerencia de RR. HH. Cultiva un resultado frontal o indirecto en la

categoria de motivacion y complacencia del trabajador.

Si los directivos de la entidad encuentran que sus miembros quieren
cooperar con el triunfo general y se esmeran en usar e ir tras formas que
garanticen esa cooperacion, lo mas factible es que generen éptimas resoluciones,
se eleve la eficiencia y se obtenga un clima organizacional mas 6ptimo. Una
razén de preferencia esencial fijar si la complacencia laboral crea un dptimo
desenvolvimiento, todo lo opuesto, es el Optimo desenvolvimiento lo que
conlleva a elevadas categorias de complacencia. El que sea factible aumentar la
categoria de complacencia esta sujeta a incentivos acordes con los anhelos de los
trabajadores. Si el 6ptimo desenvolvimiento guia a mejores incentivos y si en el
criterio de los trabajadores los mismos son adecuados se incrementard la
categoria de complacencia. En otro lado, los pardmetros correctos de incentivos
pueden crear complacencia. En cualquiera de estas circunstancias, la
complacencia muta a feedback que impacta el perfil propio y la motivacién para
sequir desenvolviéndose de manera Optima. El vinculo integro entre
desenvolvimiento y complacencia en una estructura sigue, esto es, vuelve

complicado analizar el impacto de un componente en otro.

Una de las tecnicas mas empleadas para obtener un clima organizacional
es el involucramiento del personal que puede obtenerse mediante la aplicacion

sistematica de mecanismos que permitan a los trabajadores desenvolver un rol
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dinamico en las resoluciones que los impactan, del mismo modo que en su
vinculo con la entidad. A través de estas técnicas, los trabajadores adoptan un
criterio de deber, identificacion, inclusive en las resoluciones tomadas. Sin
embargo, para alcanzar la meta, las situaciones alejadas de vincularse en diversas
resoluciones no son inutiles, se requiere que la praxis participativa se agregue

como segmento total de la filosofia de la entidad.

El desafio que enfrente recientemente la cuspide de la entidad se basa en
las generaciones una cultura corporativa de alto rendimiento que, de forma
eficaz, otorgue poder y deber a los miembros de la entidad. Esta preferencia a
distribuir de manera mas equilibrada el poder se ha extendido en el mundo

actual.

Cuando finalmente se implanta en una entidad una adecuada
estructuracion del reparto de las resoluciones y deberes, es factible que se vea
una circunstancia llamada fenémeno de Pigmalion. El vocablo proviene de una
obra teatral de George Bernad Shaw, respetado dramaturgo de inicios del siglo
anterior, en la cual asegura gque los individuos suelen estar de acuerdo con lo que
esperan sus jefes de los mismos. Ante lo esperado de pobres productos y pésima

conducta incumbe, usualmente, pésima conducta y pésimos productos.

En sentido opuesto, en la mayoria de los casos, cuando se espera una
manifestacion de alta calidad humana, se realiza un sacrificio provechoso por
lograr los elevados rangos de excelencia que se le atribuyen a una persona o

agrupacion.

Ha culminado el siglo de los capataces, los “capitanes de industria” y los
superiores activos, que nunca yerran, en el siglo XIX, presenciamos la

democracia del trabajo.

H. Atributos del clima organizacional
Martinez (2013) hacen mencidn, posee estos atributos:
- Es una definicion clara y concreta como la conducta.
- Es una estructuracion particular de indicaciones contextuales.

- Es posible que sus factores cambian, no obstante, es posible que el clima
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contindie como era.

- Posee una implicacion de continuidad no continua como la cultura y es

posible que cambie de una participacion especial.

- Se encuentra establecido por la cualidades, comportamientos, aptitudes y
expectaciones de individuos y por los contextos sociolégicos y culturales de

la institucion.

- Esun evento racionalmente extrinseco de la personal, es posible que se siente

como una elemente que coopera con su esencia.

- Es un evento racionalmente diferente a la labor y es posible mirar diversos

climas en las personas que realizan una labor similar.
- Se basa en las cualidades de la realidad extrinseca como las capta el actor.

- Resulta un poco dificil caracterizarlo con términos, no obstante, es posible

sus frutos se detecten con facilidad.

- Es un elemento decisivo de la conducta, ya que procede acerca de los

comportamientos y expectaciones.

. El cambio de la culturay el clima organizacional

Chiavenato (2014) sefiala que la organizacion es una estructura humana y
dificil, con propias cualidades que ha impreso en su cultura y el ambiente
intrinseco. Ese grupo de indicadores que es necesario ser observado, estudiado
y mejorado de forma continua con el fin de que se produzca motivacion y
eficiencia. La organizacion debe estar en constante innovacion con el fin de

transforma la cultura'y clima organizacional, es decir, lo que debe tener.

- Adecuacion: mejor dicho, es necesario que la organizacién tenga la
competencia con la finalidad de solucionar las deficiencias y responder con
adaptabilidad continua y cambiante del ambiente donde trabaja. Estos deben
ser adaptables y poder incluir nuevas acciones, como también ser claro y

abiertas a nuevas ideas, que proceda de adentro o de afuera.

- Significado de pertenencia: la organizacion tiene conocimiento y entiende su

pasado y su presente, y cada uno de sus integrantes es necesario que entiendan
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y compartan sus propdésitos. El desarrollo organizacion no aspira el

alineamiento del trabajador, sino hace intentos con lograr compromiso.

- Una vision concreta del clima: mejor dicho, expectacion verdadera y las

competencias para educarse, determinar y comprender el clima.

- Adhesién de los miembros: para que la organizacion este totalmente
integrada.

J. Mejora de la calidad del clima organizacional

Werther, Davis y Guzman (2014) sefialan que la calidad del clima en la
organizacion se establecer por la manera en que el personal aprecie su propia
labor en la organizacion. Aun cuando las personas tienen frutos cambiantes si
toman la decisién de prestar sus servicios, los estudios acerca de este tema a

largo de los Gltimo veinte afios han demostrados los siguientes aspectos:

Primeramente, con el fin de aumentar a futuro la eficiencia es importante

para optimizar la calidad del clima en la organizacion.

A un corto plazo, es posible que la gestion autocratica alcance ese
proposito, inclusive a costa del ambiente laboran en general. No obstante, dichos
logros no pueden ser sostenidos a futuro ya que la desmejora del clima
organizacional ocasiona que el personal no tenga el &nimo por su labor, contexto
gue muestra no solamente los niveles superiores de faltas en su trabajo, ademas
el retraso, el desinterés y la despreocupacién que son caracteristica de las
organizaciones ineficiente. Los trabajadores se alejan de manera psicoldgica de

sus actividades y se dedica a llevar a cabo o minimo necesitado.

En segundo lugar, la sintesis de los estudios que buena parte de los
individuos piensa que goza del clima organizacional de un elevado grado si
colabora al éxito de la organizacion de manera considerable. A menudo, el
simple hecho de llevar a cabo una labor no es suficiente cuando un trabajo se

gue no considera sus decisiones.

Por consiguiente, los gerentes de la organizacion y los profesionales de la
gestion del talento es necesario juntarse con el fin de concebir un clima en la

organizacion que tenga trate a los individuos como tales y como especialistas
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responsables de sus puestos laborales. Si cree una labor especifica a una personal,
suscita un considerable evento psicolégico: las personas alejados y desanimados
a menudo producen una réplica similar a las personas que los rodean. Las
personas extraordinarias, generosas, tienen metas grandes, a menudo llevan

consigo esta cultura a las personas que tienen un bajo nivel de liderazgo.

Si los directores de una organizacion describan que sus integrantes que
deseen cooperan al éxito en grupo y hacen esfuerzo en buscar y emplear técnicas
que posibiliten esta cooperacion, probablemente es que realicen buenas
decisiones, aumento la eficiencia y obtenga un clima organizacional de elevada
calidad. Un clave de interés esencial es establecer cuando la satisfaccion en el
trabajo produce un elevado rendimiento, y cuando en contraste es elevado
rendimiento lo orienta a elevados niveles de satisfaccion. EI motivo que
complica establecer cuél elemento establecer en que el vinculo entre el
rendimiento y la satisfaccion es de esencia circular. Las probabilidades de
aumenta el nivel de satisfaccion esta sujeta de los incentivos y las motivaciones
se adapten a las expectaciones del personal. Cuando un elevado rendimiento
orienta a mejores incentivos y motivaciones, y cuando las ideas del personal son
equitativos y viables, elevara el nivel de satisfaccion. En otro contexto, una
norma inapropiada de motivaciones es posible produce la no satisfaccion. En
cualquiera de los casos, la satisfaccién se transforma en feedback que incide en
la misma imagen y el incentivo con el fin de tener un rendimiento elevado. El
vinculo general entre rendimiento y satisfaccion es un mecanismo continuo,

circular, que complica valor los efectos de un factor sobre el otro.

Una de la técnica que mayormente se emplea con el fin de concebir un
mejor clima en la organizacion es la intervencion del personal, ello puede
obtenerse por medio del empleo sistematico que posibiliten al personal tener un
desempefio activo en la decision que los afecten, como también en vinculo con

la organizacion.

Por medio de estos instrumentos, el personal consigue tener mayor
responsabilidad, inclusive, acerca de las decisiones en que han intervenido. No
obstante, para alcanzar el éxito, se debe poner en préctica se integre como

elemento importante de la doctrina organizacional.
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El desafio que confronte hoy en dia la jerarquia superior trata en la
concepcion de una cultura organizacional de elevado rendimiento que
efectivamente tenga poder y responsabilidad de los integrantes de la
organizacion. Dicha inclinacion a repartir equitativamente el poder se ha

propagado en la actualidad.

Si para finalizar se ejecuta en una organizacion un optimo sistema de
reparticion de decisiones y responsabilidades, posiblemente exista un contexto

denomina fendmeno de Pigmalion.

La esencia de la motivacion en el clima organizacional

Chiavenato (2015) sefiala que la motivacion de todos los individuos se
percibe en el clima de la organizacién. Las personas se adecuan constantemente
a diversos escenarios para dar satisfaccion a sus carencias y conserva una

estabilidad emocional.

Es posible que ello se establezca cono una condicion de adecuacion, donde
no hace la busqueda sencillamente de establecer las necesidades basicas, sino los
mandatos de mas nivel. El fracaso, por no complacer las necesidades superiores,
ocasiona diversas ineficiencias de adecuacion. Como la satisfaccion de carencias
mas elevadas por lo general esta sujeta de individuos que se encuentran en puesto
de alto rango, es esencial que la gestidn entiende la esencia de la apropiacion y

la'no adecuacidn de las personas.

Una adecuacién adecuada refleja una buena salud mental. Los individuos

mentalmente sanos poseen estas caracteristicas:

- Tiene un sentimiento positivo con ellos mismo.

- Tiene un sentimiento positivo con los otros.

- Poseen la competencia de enfrentar por si solo las pretensiones de la vida.

El entorno sedenomina clima organizacional y mantiene una relacion en
demasia con la motivacion de los individuos. Si estos tienen una elevada
motivacién, el clima en la organizacion se optimizara y ello relejara en los
vinculos satisfactorios, que se describen por conductas de actitud, atencion, entre

otros.
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No obstante, si los individuos poseen una minima motivacion, por motivos
de frustracion o por demanda de obstaculos para la complacencia de las
necesidades, es posible que se deteriore el clima en la organizacion y puede verse
reflejados en la falta de interés, la no satisfaccion, entre otros., en ejemplos
extremos es posible que se llegue a situaciones de violencia, donde los
integrantes se confrontan de forma abierta a la organizacion, como pasa en las

huelgas, paros, entre otros.

La definicion del clima en la organizacion compre un conjunto de aspectos
del ambiente que incidenen la motivacion. Hace referencia a las cualidades
motivaciones de clima organizacional, mejor dicho, elementos de Ia
organizacion que inciden en diferente manera en la motivacion de los
integrantes. De esta manera, el clima en la organizacion es beneficios si cumple
con las carencias personas del personal y su mejora de fuerza. En contraste, no

es beneficios si ocasiona frustracion ya que no complace dichas carencias.

2.2.2. Variable Dependiente: Relaciones laborales
A. Definiciones

Mochén, Mochon y Séez (2014) mencionan que las relaciones laborales
son las relaciones entre los empresarios y gerente con los representantes de los

empleados.

Bateman y Snell (2009) sefialan que las relaciones laborales son los

sistemas de relaciones entre trabajadores y administracion.

Kotler y Artiles (2007) manifiestan que las reglas (formales o informales)

que rigen la interaccion entre empleado y empleador.

Blanch, Espuny, Artiles y Duran (2003) establecen que son relaciones que
establecen dos personajes esenciales: el contratado para ejecutar una labor

(trabajo) y el que requiere de la ejecucion de la labor (capital).

Frias (2001) lo define a como el grupo de vinculos que se llevan a cabo en
el universo laboral, entre individuos personales y en grupos que estanenlazados

entre ellos por la labor que realizan.
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B. Dimensiones de las relaciones laborales
Griffin y Van Fleet (2016) hacen mencion, que son:
a. Comprender las diferencias individuales

Para entender y conocer la funcién de las habilidades interpersonales en
una organizacion se basa en la relacion entre los empleados y organizaciones.

Ademaés, es muy Util saber la indole las discrepancias de las personas.
b. Trabajar con diversidad, equipos y conflictos

Las diferencias de las personas nos permiten comprender a nuestros
compafieros. y construir relaciones interpersonales optimas. En el caso de la
teoria de motivacion nos rinda otra percepcion porque los individuos escogen

sus conductas.
c. Dirigir las conductas

Uno de los buenos frutos que los gerentes tienen por objeto buscar hace
uso efectivo de las capacidades individuales hace referencia a las diferentes
conductas del personal en el lugar de trabajo. Un comportamiento de estos hace
referencia como el modelo de las actividades de los integrantes de una
organizacion donde inciden de forma directa e indirecta en efectividad de la
misma. Un modo de dar explicacion de dicha conducta trata en realizar la
descripcion sus efectos en el desenvolvimiento y la eficiencia, en las
inasistencias y la rotacion del personal, y en la comunidad de la entidad.
Tristemente, los trabajadores del mismo modo pueden observar conductas

disfuncionales.

C. Proceso de las relaciones laborales

Bohlander, Snell y Morris (2018) mencionan que, de manera individual,
los empleados pueden ejercer relativamente poco poder en sus relaciones con los
empleados. Por supuesto, si creen que no se les tratan con justicia, el Consejo
Nacional de Relaciones Laborales brinda el derecho se planifique y negocie con
el jefe colectivamente. Cuando los empleados eligen esta via, comienza el
proceso de vinculos en el trabajo el cual esta integradopor una secuencia logica

de cuatro acontecimientos:
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- Los empleados quieren tener representacion colectiva.

- Los empleados dirigen su solicitud formal con acta de la asamblea de
formacion del mismo, lo que se acuerda por los integrantes, observado por el

abogado y la relacion de estos con sus generales de ley.

- Lo antes mencionado es aprobado y se deberd registrar ante el ente
competente.

- Si las negociaciones colectivas mejoran el contrato de trabajo, se tomaran en

cuenta por encima del mismo.

Las leyes y las normas funcionales inciden en cada una de estas fases y
brindan preferencias particulares (o exigen ciertas limitaciones) al personal,

directivos y representantes de sindicato.

Cabe sefialar que algunos empleados se unen a los sindicatos debido a la
clausula de exclusién que influyen en su trabajo a su afiliacion a los grupos de
sindicato. En los estados, donde esta permitida, la clausula de exclusion es una
disposicion de contrato de trabajo que demanda que el trabajador decida
sindicalizarse como una condicion para lograr su contrato. Sin embargo, aun
cuando son obligados a unirse, mucho de ellos aceptan el concepto de
sindicalizacion una vez que e integran como miembro al sindicato. Las tres

razones principales por las que los trabajadores deciden someterse a ellos son:

- Carencias monetarias, el disgusto con el sueldo, los beneficios y las
condiciones laborales, se consideran los motivos mas fuertes para integrar un
sindicato. Este punto es reforzado de forma continua por los resultados de los
estudios de investigacion que han comprobado que los empleados tienen altas
expectativas sobre el desempefio de un sindicato con respecto de los temas
cotidianos de la negociacion colectiva sin que importe si estan o no afiliados

aél.

- No estar contento con la gestion, los trabajadores pueden preferir
sindicalizarse al sentir que las medidas de la entidad sobre ascensos, traspaso,
otorgamiento u otra politica relacionada con el empleo son gestionadas de
forma injusta o torcida. Los empleados citan el favoritismo que muestran los
gerentes como uno de los esenciales motivos al sindicato. Esto es cierto en

particular cuando el favoritismo se relaciona con ciertas areas de recursos
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humanos como disciplina, promociones, asignaciones laborales y
oportunidades de capacitacion. Ademas, cuando los empleadores les niegan
la ocasion de involucrarse en las resoluciones que impactan en su bienestar,
lo estimulan para que se afilien a un sindicato. Por lo general se cree que una
de las razones por las que los gerentes inicien programas de participacion de
los empleados y empiezan a otorgarles facultades es evitar que se organizan

y emprendan un movimiento colectivo.

- Preocupaciones sociales y de liderazgo, los empleados pueden unirse a los
sindicatos como un medio para satisfacer sus necesidades de reconocimiento
y afiliacion social cuando estas son frustradas. Pormedio de su sindicato tiene
la oportunidad de fraternizar con otros empleados que tienen deseo, intereses,
problemas y quejas similares. Estas incertidumbres fluctian alrededor de la
inseguridad laboral, promesas rotas, carencia de independencia y la falta de
reconocimiento. A veces los empleados se unen a los sindicatos para
beneficiarse del prestigio y valor que les proporcionan pertenecer a la
organizacion que eligen. Ademas, el sindicato les permite utilizar sus talentos

de liderazgo como representante del sindicato y de sus comparfieros.

D. Causas de sindicalizacién de los empleados

Snell y Bohlander (2013) mencionan que la mayoria sobre por qué los
trabajadores se sindicalizan proviene del estudio de los mismos en el area
privada. Estos estudios en su mayoria afirman que los trabajadores realizan esta
accion como producto de una carencia monetaria, de un disgusto general con las
medidas de la gestion o con la meta de cubrir requerimientos comunitarios y de

estatus.

En resumen, los empleados ven el sindicalismo como un medio para lograr

resultados que no pueden conseguir actuando de manera individual.

Hay que sefialar que algunos empleados se unen a los sindicatos debido a
la clausura de exclusion (union shop) que condiciona el empleo a la filiacion a
estas. En los estados donde esta permitida es una clausula del contrato de trabajo
que requiere que el personal se sindicalice como una condicion para ser

contratados. Sin embargo, aun cuando son obligados a unirse, muchos

23



empleados aceptan el concepto de sindicalizacion una vez que se involucran en

el sindicato como miembros.

. Relaciones con los empleados

Chiavenato (2013) menciona que las resoluciones fundamentales de los
superiores de linea si se moldea un programa de vinculos con los trabajadores

tienen que englobar:

- Comunicaciones: la entidad tiene que expresar y fundamentar su pensamiento
a los empleados y pedirles recomendaciones e ideas sobre temas laborales.
Estas expresiones deben ser mutuas.

- Cooperacién: la entidad debe involucrar el proceso resolutivo y la
fiscalizacion de las operaciones con los empleados para lograr que apoyen y

se identifiquen.

- Proteccién: el centro de labores debe impactar en el bienestar de los
empleados, desde la perspectiva fisica y otorgar garantias frente a venganzas
0 coacciones, desde la perspectiva psicolégicas. Los individuos tienen que

apreciar su centro de labores como atractivo y seguro.

- Ayuda: la entidad tiene que afrontar las carencias de todos sus empleados,
otorgales apoyo. Los individuos tienen que apreciar que la entidad cooperay

cubre sus carencias y anhelos.

- Disciplina y conflicto: la entidad debe establecer parametros para combatir

conductas inapropiadas y absolver controversias.

. Politicas de relaciones laborales

Chiavenato (2011) menciona la subestructura de conservacion de los
recursos humanos, del mismo modo hace participe los vinculos fuera de la
entidad con las que representan a sus trabajadores, esto es, sindicatos. A estos
vinculos denominamos relaciones laborales ya que requieren temas enlazados
con el empleo y trabajadores y dado que son negociadas y pactadas con los

sindicatos. Dicho de otra manera, estos vinculos se centran en las medidas de la
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entidad sobre los sindicatos, adquiridos como representantes, de los deseos,
suefios, carencias de los trabajadores. Las relaciones laborales son, en lo
profundo, medidas de vinculos de la entidad con sus mismos integrantes,
mediante sindicato. En la praxis se centra en una especializacion en medida, pues
la vieja controversia entre capital y trabajo en una comunidad mutable se

soluciona a través de la negociacion sabia.

La medida de los vinculos con sindicatos muestra de forma exacta el
pensamiento, la cultura y principios adquiridos por la clspide organizacional y
que también esté ligada entre otros patrones del entorno, a la influencia de la fase
del crecimiento del sindicalismo, al sistema politico de la naciéon y la

circunstancia coyuntural monetaria del estado.
Las entidades pueden optar por cuatro medidas de vinculos de este tipo:
a. Politica paternalista

Su rasgo significativo es lo sencillo y &gil de la aceptacion de
reivindicaciones de los empleados, sea por miedo, falta de capacidad o ineptitud
en los acuerdos con los superiores en el sindicato. Conforme a la obtencién de sus
requerimientos los sindicatos generan otros intereses grupales que son expuestos.
El sindicato es mas integro a través del esfuerzo dindmico, esto es, ante carencias
cubiertas se genera una mas grande, con el anhelo que sera cubierta. El otorgarlas
genera mas costos a la entidad. La perspectiva general de las carencias y anhelos
de los empleados se cambia por la ocasionalidad y la prontitud para la resolucion
los pedidos conforme aparecen. Esa actitud de corto plazo en la resolucién de
adversidades vuelve fragil a la entidad y genera inseguridad en los superiores

ante las continuas y mutables presiones del sindicato.
b. Politica autocratica

Su rasgo significativo es la adopcion inflexible y de mandatos de la entidad,
la misma que se comporta de manera despoética y formalista, al llevar a cabo
prestaciones en el marco legal o seguin sus intereses. Generalmente no responden
a solicitudes, lo que genera circunstancias de indisciplina y equipos contrarios a
la gestion dentro del sindicato, frente a las derrotas en los intentos del convenio.
Los mismos crean una fortaleza negativa acerca del perfil de la entidad y nivel

de tension en los vinculos entre la entidad y sus integrantes. La carencia de
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conversaciones dafia la gerencia y a los inspectores, los que no tienen el poder
para resolver los pedidos y carencias de los empleados, generando disgustos,
desobediencia e indisciplina en ellos. los inspectores estan subordinados a sus
superiores y se vuelven mas inflexibles con sus empleados. Esta medida
autocrética, al tener un rasgo unilateral e impositivo, no debe durar en un plazo
largo ya que crea en los empleados insatisfaccion y conductas contrarias a lo

establecido en la entidad.
c. Politica de reciprocidad

Se centra en la correspondencia entre laentidad y el sindicato. Los pedidos
son solucionados, frontal y especialmente, entre los directivos y el sindicato, con
un-involucramiento de los empleados y los inspectores. El fin es lograr un
convenio y dar al sindicato el deber de estar alerta que lo acordado no sean
trasgredidos. Este no todo el tiempo respeta los anhelos de los empleados y lo
que ellos solicitan de los inspectores, lo que implica que estos queden a merced
del sindicato y los inspectores a la coaccion de los directivos de la entidad.
Evidentemente esta medida no siempre se lleva a cabo, también que recibe la
ayuda de los trabajadores e inspectores y crea el recelo de los empleados que
pierden la fe en los encargados del sindicato del mismo modo que con los

inspectores y los directivos de la entidad.
d. Politica participativa

Su rasgo significativo es tener en cuenta que los vinculos en el trabajo
requieren del sindicato y los empleados, en un lado y la entidad, dirigentes e
inspectores del otro, generando una valoracion vasta y eficiente de cada peticion
o circunstancia con relacion a su aplicacion, origen, ocasion, validez y con mayor
énfasis su complementacion y hallazgo en las otras medidas y fines de la entidad.
Se sobreentiende que las resoluciones convenidas y vistas con informacion
determinada, concreta y racional, ademas de que no se centrara en ideas
individuales. Esta medida implica 6ptimos vinculos con los trabajadores y un
clima en la entidad agradable, donde los directivos e inspectores son capacitados

por el staff.
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G. Administracién de las relaciones laborales

Griffin (2011) menciona que gestionar los vinculos de trabajo relevante en
la administracion de RR.HH. Pero, casi todas las entidades cuentan con peritos
en vinculos laborales dispersados para controlar las tareas lejos de ciertas
funciones de RR.HH.

a. Formacion de los sindicatos

Se deben dar ciertas situaciones si se desea formalizar un sindicato.
Primero, deberan querer formalizarlo, esto es, debe nacer en los trabajadoreslas
ganas y el interés-de sacar adelante uno, observando los procedimientos para

realizarlo.

También se tendra que recoger las firmas de los trabajadores que deseen
integrar el sindicato, en este caso podria darse en una entidad pluralidad de
sindicatos siendo que los acuerdos del mayoritario son los que se aplicaran para
la totalidad de los empleados si estas medidas les favorecen.

b. Negociaciones colectivas

El deber de las negociaciones colectivas es pactar un convenio mas alla del
contrato de trabajo, el mismo se da entre la entidad y el sindicato de trabajadores,
buscando siempre el bienestar general. Este convenio resultante de la
negociacion contiene mejoras referentes al sueldo, horario en sobretiempo,
asignaciones familiares, movilidad y refrigerio, ascensos, vacaciones, etc. De no
llegar a un acuerdo sobre los mismos, el sindicato puede tomar medidas que
estime conveniente, como paros 0 seguir con su plano de reclamaciones.
Usualmente surgen oportunidades donde la gestion de la entidad dialoga con los
dirigentes para optar por lo-mas sano para el clima laboral. Ello es factible que
se realice en caso peligren los fines de la entidad y con este, los puestosde los

trabajadores.

H. Factores de disciplina en las relaciones laborales

Chiavenato (2009) menciona que en la disciplina se debe observar diversos

determinantes:

La dificultad de las adversidades, en la magnitud de duracién del dafio o la
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vulneracion.

- La constancia y el motivo de la adversidad, que se deben tomar como patrén
nuevo o continuidad de cierta transgresion a la disciplina. La misma de forma
constante necesita de una reaccion disciplinaria mas fuerte que una alejada y

poco frecuente.
- Los determinantes circunstanciales se dan por la situacién de la adversidad.

- El nivel de socializacion, se basa en la forma como un trasgresor sabe de las
normas y procedimientos de la entidad y su generacion. Si se dan reglas

ambiguas o ilicitas que no se saben, entonces existe una circunstancia distinta.

Importancia de la motivacién en las relaciones laborales

Martinez (2013) menciona que los trabajadores y el desenvolvimientoson

dos ejes esenciales en la entidad.

- La Direccion suele aumentar la productividad del empleado y el mismo,
vuelca sus esfuerzos a sus carencias propias. Para que la motivacién en ellos
surta efecto, los deseos individuales y de la entidad deben seguir el mismo

curso.

- Si la entidad necesita que sus empleados de todas las categorias, ademas de
estar fisicamente en su centro laboral, otorguen su ilusién, su carisma y su
ahinco, tiene que lograr complementar los fines de la entidad con los del

empleado.

- El empleado intenta cubrir los requerimientos de todo tipo de la entidad, y se
identifica con la misma en el grado que este se inmiscuya en sus carencias,

no en solo darle un sueldo.

- Siunsujeto no siente interés por sus asignaciones, la tacara de manera rapida,
no tendrd animos ni volcara toda la concentracion que requiere. En cambio,

los sujetos involucrados con su labor, realizaran esta con carisma y dinamica.

- Para obtener una Optima motivacion en el trabajo debemos apreciar

integramente los determinantes enlazados con las carencias personales.
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J. Relaciones laborales en el sector publico

Snell y Bohlander (2013) manifiestan que la relacion colectiva entre los
empleados gubernamentales, locales, estatales ha sido un area de importante

actividad para el movimiento sindical desde finales de este siglo.

A medida que los sindicatos y asociaciones de empleados de profesores y
empleados estatales han crecido en tamafio y poder politico, han demandado los
mismos derechos a negociar y a declararse en huelga que tiene los empleados

del sector privado.

Aunque los convenios de este tipo en el area privada y la estatal tienen
muchas caracteristicas en comun, una serie de factores diferencia a los dos

sectores.

K. Comunicaciones internas particulares en las relaciones laborales

Sanchez (2015) sefiala que el derecho laboral se encarga de los elementos
formales de dichos vinculos, en una familia de derechos y obligaciones que
pertenecen a todos los individuos participantes, que estdn presentes en un
acuerdo de voluntades. No obstante, dicho elemento se encuentracondicionado.
Las relaciones en el trabajo tienen que ir mas alla de las expectativas.

No hay administrador, gerente, o encargado de una organizacion que
tengan interés por el estado malhumorado del trabajador, un ambiente hostil,
puesto que solo se percibira un ambiente donde predominaré la no satisfaccion

y cada uno pierde.

En cambio, es importante tener personal motivado y dispuestos a

colaborar, que se encuentren identificados con los objetivos organizacionales.

Diversos instrumentos que emplean con el fin de obtener una
comunicacion efectiva en la organizacion. Hay algunos que son populares:
condiciones labores apropiadas, métodos equitativos, entre otros. No obstante,
también hay tacticas recientes y menos populares; a continuacion, se mostrara

algunas que ponen en préactica en organizaciones lideres para el personal.
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a. Plan de acogida

Es un grupo de actividades que tiene por finalidad incorporar inmediata y
efectivamente a nuevo personal. Gran cantidad de organizaciones han puesto en

practica y estiman los frutos obtenidos.

Toda organizacion realizar a sus ajustes, no obstante, cada uno cuantacon

tactica de acogida tiene algo en general.

En ocasiones, el plan de acogida se encontrara completo con una manual,
y ello contribuird con el trabajador que posibilita dar consultas con una base

escrita para ciertas incertidumbres.
b. Buzdn de ideas y sugerencias

La meta es proporcionar posibilidad al personal con el fin de que participen
con sus ideas para mejor determinado aspecto: optimizar la manera de operar,

aumentar la eficiencia, minimizar costes, entre otros.

La empresa investiga y aprecia la idea, y se le resulta buena, la pone en

practica.

Al empleado o el grupo que tuve la idea se le brinda un incentivo. El tipo

de premio es cambiante conforme a la organizacion.

Existe gran cantidad de organizaciones que han empleado un sistema con
frutos muy buenos. En diversas oportunidades lo han hecho a través de una

competencia de ideas, en la cual se opta por la mejor opcion.

Dicho mecanismo incentiva la intervencion puesto que dirige la iniciativa
y la creatividad del personal, al mismo tiempo se el incentiva por medio de un

mecanismo de valoracion e incentivos.
c. Encuestas y sondeos

Su finalidad de recolecta las sugerencias de la persona acerca de los

elementos vinculados a la labor, el mecanismo de vinculos, entre otros.

Con este instrumento es posible identificar la satisfaccion, como también
el clima colectivo que vive en la organizacion, no obstante, es importante que se
haga anodinamente con el fin de asegurar la confiabilidad de las réplicas. Tipos

de encuestas:
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- Acerca de elementos precisos. Como en el caso, de recolectar sugerencias
acerca de la concepcidn de premios de lealtad, identificar la acogida que

tendra un servicio de becas, entre otros.
- Generales. Se reparte a todo el personal.

- Parcial. En el cual intervienen un equipo seleccionado. En este caso, con
el fin de que los frutos sean viables, es necesario seleccionar una muestra

importante de las areas a investigar.

L. La relacidon del trabajo y la ley

Conferencia Internacional del Trabajo (2006) sefiala que la relacion laboral
es una concepcion legal a la operacion de trabajo en todo el mundo. Ello fue
corroborado, especialmente, en los altercados, especialmente, en las disputas
acerca los regimenes de subcontratacién en la CIT a finales de la década de los
90.

Las investigaciones locales hechas por la OIT, en donde se hicieron
reuniones con especiales respecto a temas de proteccién laboral y acerca de los

alcances de la relacién laboral.

Ademas, se muestra diversas normativas internacionales del trabajo;
ciertos acuerdos y sugerencias de la OIT se emplean a cada colaborar sin
discriminacion, en tanto que otros se refieren particularmente solamente a los

individuos vinculados por una relacion laboral.

Al nivel mundial el contexto prestacion de servicios en la relacion laboral
es un tema muy importante. La coyuntura acerca de la relacion laboral es
diferente a nivel mundial. Si en un area organizada de la economia comprende
una parte restrictiva de la comunidad y existe una elevada tasa de desempleo que
dificultan la tarea de dar oportunidades de generar puestos de trabajo, la realidad
es diferente. Sin embargo, aunque en dichos casos los remunerados son una parte

importante de la fuerza laboral en palabras cuantitativas.

Es posible cada individuo brinde sus servicios con el fin de tener una
relacién laboral bajo los mandatos de un superior y por un salario o también para

tener servicios independientes y por medio de un pago.
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Todas esas categorias pertenecen a determinadas que cambia de una nacion
a otra, en referencia al poder establecer una si la prestacion de servicio que se

hacer conforme un vinculo laboral o un vinculo comercial.

Con el fin de confirma si hay o no un vinculo laboral se debe orienta por
los hechos, y no por el nombre o el medio en que hayan acordado las parte

involucradas.

Por tal motivo se dice que hay un vinculo laboral esta sujeta si se han
cumplido o no las condiciones imparciales, y no de la forma en que ambas partes
valoren el vinculo entre estos. Mejor dicho, 1o que se considera como un derecho,
que en ocasiones se proporcion abiertamente en ciertos mecanismos juridicos

locales.

Existe una normatividad que normalmente regula la prestacion que
obstaculiza, como en frecuente ocasiona que se existan disconformidades al
estudiar ejemplos particulares en donde se tenga que establecer si _hay una
relacién laboral. Efectivamente, ello pasa frecuentemente a causa de la diversas

de contextos en que se necesite con certeza sobre el Estatuto del personal.

M.Descripcion general de las relaciones laborales
Segun Oregon State University (2009) son dos puntos importantes a tratar:
Convenido de negociacion colectiva

Un acuerdo de negociacidn colectiva representa los términos 'y condiciones
de empleo para esos empleados representados por la-unidad de negociacion.
Define tanto los derechos de la gerencia como los de los empleados

Representados.
Derechos de gestion

los derechos reservados para la gerencia son a menudo breves, concisos y
sin embargo muy poderosos. Dan la administracion la autoridad para realizar

negocios y dirigir las acciones de los empleados lograr los objetivos comerciales.
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N. Puntos a considerar en las relaciones laborales
Gabrielsson (2016) son:
Resistencia de los empleados

El incumplimiento y violacion del contrato psicolégico inicia conductas
de venganza en el empleado. Vinculando asi la resistencia y la mala conducta a
la relacion laboral. Un incumplimiento percibido del contrato motiva la
intencion de desviacion, también encontraron que un mediador es el autocontrol.
Cuanto més control posea el individuo sobre si mismo, menos actos de

desviacion real.

Para ayudar a comprender la resistencia de los empleados, la teoria del
trabajador de Hodsons resistencia que contiene cuatro agendas de resistencia y
formas de resistir dentro de la agenda se presentara. La primera agenda es la de
desviar el abuso, cuando un trabajador es tratado mal y en respuesta puede
resistir degradando la gestion, creando sistemas de valores alternativos,
desahogar la frustracion u otros sentimientos reprimidos y el robo. Para poder
resistir la necesidad de los trabajadores para emplear un aura de duplicidad
donde ambos apoyan a la gerencia y se resisten a ellos y los esfuerzos también
necesitan a menudo el apoyo de otros trabajadores. La segunda agenda descrito
por Hodson es regular la cantidad e intensidad del trabajo a menudo para hacer
exactamente lo suficiente y restringiendo la produccién. - Creando
procedimientos alternativos para hacer el trabajo de una manera que sea menos
cobrar impuestos al trabajador, hacerse el tonto o ser solidario entre los
trabajadores y si todo lo demas falla por absentismo o salida. La tercera agenda
es la de defender la autonomia de la profesion, ya sea controlando el oficio,
enorgulleciéndose del trabajo y los conflictos laterales entre grupos en el trabajo.
Cuando se trata de autonomia, es importante controlar los niveles de dotacion de
personal mantenga la carga de trabajo bajo control. La ultima agenda es la del
control del trabajador a través del trabajador, participacion donde la direccion
intenta controlar a los trabajadores permitiéndoles participar en cémo se debe
hacer el trabajo. La respuesta a esto por parte de los trabajadores va desde
entusiasmo hasta resistencia y cinismo. La resistencia como parte de la mala
conducta y dividir el concepto en cuatro partes en funcién de la apropiacién del

tiempo, el trabajo, producto e identidad. El control sobre estos factores determina
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cémo podria comportarse un empleado o portarse mal. Las teorias sobre la
resistencia aportan conocimientos sobre por qué y cémo la resistencia puede ser

utilizado por los empleados en un proceso de adquisicion de empleo.
Salida de roles y estigmatizacion

Un aspecto del proceso de compra es lidiar con la salida del rol. El proceso
de Salida de rol donde un individuo se desconecta y se desidentifica con un rol
anterior en la vida. Siendo comprado puede significar pasar por este proceso en
parte o en su totalidad, dependiendo de lo que venga después. Comenzando un
nuevo trabajo en una linea de trabajo similar podria significar una salida leve o
inexistente del rol. Traspuesta carrera o tal vez permanecer desempleado durante
un periodo de tiempo mas largo podria tener un impacto mayor sobre la
autoidentidad percibida. Ebaugh describe un proceso de salida de roles en cuatro
etapas: Primeras dudas donde el saliente toma conciencia y comienza a dudar de
sus compromisos de rol, se sigue buscando alternativas al rol actual. La tercera
etapa es el punto de inflexion donde la salida llegar a comprender que el papel
actual puede no ser deseable y la comprension de que hay otras posibilidades y
oportunidades. La cuarta etapa es la de la creacién del ex-rol donde Ebaugh ha
identificado seis areas en las que el que sale lucha. Sefialando que un cambio de
rol ha ocurrido al medio ambiente, reaccionando a las reacciones de otras
personas ante el cambio, aprendiendo a manejar relaciones intimas (relevante
para ex monjas y transexuales), cambio en sus redes de amigos, cambio en la
forma en que el exiter se relaciona con otros ex y personas que todavia son parte
de de lo que sali6 el exiter y finalmente el papel residual en la forma de mantener
todavia algunos rastros del papel anterior. Price, Friedland y Vinokur (1998)
examinan la investigacion sobre la pérdida de empleo y como afecta la identidad
de uno. Descubrieron que para evitar resultados duraderos de salud mental de
una pérdida de trabajo es importante resolver la identidad personal y las
consecuencias econdmicas de la pérdida. Si las consecuencias econémicas no se
resuelven, como encontrar un nuevo trabajo, factores de estrés secundarios. que
producen confusion y angustia continuaran beneficiando a los desempleados y
pueden resultar en salud mental. Incluso aceptar un trabajo menos prestigioso
puede tener efectos como estigmatizacion que debe superarse, una forma es

buscar una vida mas simple, por ejemplo, retirarse y de esa manera hacer frente
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a las amenazas a la identidad personal. Otra observacién en su trabajo fue que el
sentido de dominio y control puede verse afectado si la nueva oportunidad de

trabajo es menos seguro.

Continuando con el proceso, el ex necesita encontrar un nuevo rol que en
este caso se traduce a un nuevo lugar de trabajo. Ser desempleado es una mancha
en el caracter personal y tendra un efecto en la empleabilidad del ex empleado.
Los costos de despido y la relacion al estigma en la contratacion de nuevos
empleados con respecto a su historial laboral. Ellos encontraron que costos de
despido mas altos significan que los empleadores evitaran contratar personas con
un empleo deficiente historias. Esto tendria un efecto en las personas que han
sido compradas si se compran es considerado negativo por los empleadores. La
cuestion de los costes de despido y esta vez en relacion con si las empresas
prefieren emplear a empleados que ya tener un empleo. Los autores encontraron
que los altos costos de despido generan discriminacion en la contratacion contra
los que estan desempleados. Ademas, y de importancia para este estudio es que
aquellos que estan desempleados por razones que no se consideran negativas,
como la regla de antigiiedad o que el contrato termind y por lo tanto no tuvo
costos de despido tuvo més facilidad para encontrar un trabajo. Lo que significa,
a la inversa, que aquellos que tuvieron un mal final en su empleo tendran un
tiempo mas dificil. El estudio se realiz6 con datos de los Estados Unidos de
América, donde los disparos cunas es relativamente bajo en comparacién con
Europa y los autores, por lo tanto, argumentan que su investigacion tendrd mas
impacto aqui. Las teorias de la salida de roles y la estigmatizacion dan
herramientas valiosas para comprender las consecuencias de la compra de un

empleo.

. Los sujetos de la relacion de trabajo

Conferencia Internacional del Trabajo (2006) sefiala las normas en
diferentes paises conceptualizan los participantes de vinculo o el contrato laboral
y en que en ciertos contexto dicha conceptualizacion para repetir o determinar

las condiciones donde se da la prestacion de servicios en la relacion laboral.
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a. El empleado o colaborador

La expresion “colaborador” es usado a menudo al individuo que presta
servicios en una relacion laboral, aun cuando también puede entenderse como el

colaborador autbnomo.

Por el contrario, en naciones en las cuales los conceptos representativos
son la normativa, la normativa a menudo expresa que un trabajador labora para

un jefe.

En este contexto un concepto se refiere al otro y nadie precisa las palabras
precisamente. Por-ende, en naciones es mas relevante que el derecho indique o
elementos que diferencias el contrato el vinculo laboral o reconocen a ambas
partes. Es de sorprenderse que en la mayoria de las naciones se puede observar

que hay coincidencia en aspectos legales que corresponden a la relacion laboral.

De forma independiente a la definicion que se emplee, la definicion de
colaborador esta relacionado por un vinculo laboral que debe ser estudiarlo
respecto al vinculo laboral tiene que ser estudiado en semejanza con la definicién

del colaborador independiente 0 no autonomo.
b. El empleador

Ciertas normas conceptualizacion al empleador como un individuo que
labore al colaborador, o que se utiliza servicios, de forma eventual en relacion a

un contrato laboral.

Ciertas concepciones del empleador hacen referencia-al individuo que
firma el contrato con el colaborador, y en este contexto es posible abarcar a

individuos que son parte del colaborador.

En distintas naciones, la norma hace referencia especialmente a los agentes
del empleador y se determina una diferenciacion entre empleador y agentes del

empleador.
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2.3

Definicion de términos basicos

Clima organizacional

El clima organizacional es un grupo de cualidades apreciadas en la entidad, y sus
subestructuras, o estas que fijan la conducta de los empleados y que es posible
entenderlas de manera que la entidad se relacione con sus integrantes o el ambiente.
(Uribe, 2015).

Relaciones laborales

Estas son los vinculos entre los empresarios y gerente con los representantes de los
empleados (Mochon, Mochén y Saez, 2014).

Planeacién

Hace referencia a la complacencia del personal en referencia a la vision, mision, fines

de la empresa, estrategias, medidas, cronogramas y dinero destinado (Louffat, 2012).
Organizacion

Hace referencia a la complacencia de los trabajadores referida al prospecto de la
entidad, organigrama, instructivos, medidas de la entidad, y elementos de la misma
(Louffat, 2012).

Direccion

Hace referencia a la complacencia de los empleados respecto al liderazgo, incentivos,
expresiones, convenios y controversias (Louffat, 2012).

Control

Hace referencia a la complacencia de los empleados referente a las clases, proceso,

medidores y escenarios (Louffat, 2012).
Proceso de potencial humano

Hace referencia a la satisfaccion en relacion al modelo organizacional y de puestos,
incorporacion, clasificacion, valoracion del desenvolvimiento, preparacion, gestion

de carrera, y sueldo (Louffat, 2012).
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2.4

24.1

2.4.2

Comprender las diferencias individuales

Se sugiere comenzar a tener el conocimiento de la funcion y el efecto de las
capacidades interpersonales en el puesto laboral es el pilar fundamental en el vinculo

entre los individuos y las organizaciones (Griffin y Van Fleet, 2016).
Trabajar con diversidad, equipos y conflictos

Las diferencias de las personas nos permiten comprender a nuestros comparieros y
construir relaciones interpersonales dptimas. En el caso de la teoria de motivacion
nos rinda otra percepcion porque los individuos escogen sus conductas (Griffiny Van
Fleet, 2016).

Dirigir las conductas

Uno de los buenos frutos que los gerentes tienen por objeto buscar hace uso efectivo
de las capacidades individuales hace referencia a las diferentes conductas del
personal en el lugar de trabajo. Un comportamiento de estos hace referencia como el
modelo de las actividades de los integrantes de una organizacién donde inciden de

forma directa e indirecta en efectividad de la misma (Griffin y Van Fleet, 2016).

Hipotesis de investigacion

Hipotesis general

El clima organizacional influye significativamente en las relaciones laborales del
personal administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno Regional de
Lima, sede Huacho, 2019.

Hipotesis especificas

a. La planeacion influye significativamente en las relaciones laborales del personal
administrativo de la Direccién Regional de Salud del Gobierno Regional de
Lima, sede Huacho, 2019.

b. La organizacion influye significativamente en las relaciones laborales del
personal administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno
Regional de Lima, sede Huacho, 2019.
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C.

La direccién influye significativamente en las relaciones laborales del personal
administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno Regional de
Lima, sede Huacho, 2019

El control influye significativamente en las relaciones laborales del personal
administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno Regional de
Lima, sede Huacho, 2019.

Los procesos de potencial humano influyen significativamente en las relaciones
laborales del personal administrativo de la Direccion Regional de Salud del

Gobierno Regional de Lima, sede Huacho, 2019.

39



2.5  Operacionalizacion de las variables

Variable Independiente | Dimensiones Indicadores

Planeacion - Vision

- Mision.

- Objetivos de la empresa.
- Estrategias.

- Doliticas.

- Cronogramas.

- Presupuestos.

Organizacion | - Modelo organizacional.

- Organigrama.

- Manuales.

- Condicionantes organizacionales.

Direccion - Liderazgo.
- Motivacion.

CLIMA
ORGANIZACIONAL

- Comunicacion.
- Megociacion.
- Conflictos.

Control - Tipos.
- Proceso.
- Indicadores.

- Momentos.

Proceso de - Daisefio organizacional v de puestos.
potencial - Reclutamiento.
humano - Seleccion.

- Evaluacion de desempefio.

- Capacitacion.

- Admimistracion de carrera.

- ERemuneraciones v compensaciones.

Fuente: Louffat (2012).



Variables dependiente

Dimensiones

Indicadores

RELACIONALES
LABORALES

Comprender las
diferencias
individuales

Trabajar con
diversidad,
equUIpos Vv
conflictas

Dirigir las
conductas

El contrato psicolégico.
Engranaje persona — empleo.

La esencia de las diferencias

individuales.

Comprender la diversidad.
Dirigir o liderar los equipos.
Causas del conflicto.
Manejar el conflicto.

Conducta para el desempefio.

Conducta disfuncional.

Ciudadania organizacional.

Fuente: Griffin'y Van Fleet (2016).
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3.1

3.2

3.2.1

3.2.2

CAPITULO I11
METODOLOGIA

Disefio metodoldgico

La presente investigacion es de tipo aplicada porque se llevara a su aplicacién
inmediata. El nivel de investigacion es explicativo porque se explica la incidencia de
las causas en la variable dependiente. La investigacion es de disefio no experimental
al no estudiarse nuevos efectos. Enfoque cuantitativo al utilizarse elementos

numéricos en los resultados y prueba de hipdtesis.

Poblacion y muestra

Poblacion
La poblacion esta representada por los 168 trabajadores administrativos de la

Direccion Regional de Salud del Gobierno Regional de Lima, sede Huacho.

Muestra

Para definir el tamafio de la muestra se aplica la formula siguiente:

L Z’p.q.N
- e2(N—-1) +Z2.p.q

n

Reemplazando:

B 3.8416 * 0.5 * 0.5 * 168
©0.0025(168 — 1) + 3.8416 * 0.5 * 0.5

n

n=117.10
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La muestra estd representada por 117 trabajadores administrativos de la
Direccion Regional de Salud del Gobierno Regional de Lima, sede Huacho.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos
La técnica empleada fue la encuesta. El instrumento empleado fue un
cuestionario, el cual ayudé a medir las variables clima organizacional y relaciones

laborales.

Validacion del cuestionario

Se observa que el valor es de 0,811 por lo tanto es valido el cuestionario.

Confiabilidad del cuestionario

Se empled el método de Alfa de Cronbach, obteniéndose el valor de 0,979 siendo

el instrumento altamente confiable.

3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion
Se utilizara la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. Para el estadistico de

prueba se utilizara el Rho de Spearman.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1  Analisis de resultados
A Datos generales de los trabajadores administrativos

Tabla 1
Género de los trabajadores
F P
Masculino 70 59,8
Viélidos  Femenino 47 40,2
Total 117 100,0

60

50

-
=
1

Porcentaje
E
1

209

Genero

Figura 1. Género de los trabajadores.

Tabla 1, el 59,8% son hombres y el 40,9% son mujeres.
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B. Andlisis descriptivo de la variable clima organizacional
Tabla 2
Planeacion
N CN AV CS S

F P F P F P F P F P
1. ;Comparte la vision de la
. ., 46 393% 5 43% 10 85% 7 6,0% 49 41,9%
direccion?
2.¢Seidentificaconlamisionde yq s 300 5 4305 0 00% 10 85% 56 47.9%
la direccion?
3. ¢Esta de acuerdo con ObJetiVOs g o) o0 o1 17000 12 103% 16 137% 39 33.3%
gue debe cumplir en la direccion?
4 ¢Las estrategias que manejala o o200 6 5105 5 43% 10 85% 46 39.3%
direccion son las adecuadas?
5. ¢Se siente satisfecho con las
politicas que maneja la 28 23,9% 28 239% 3 26% 15 12,8% 43 36,8%
direccion?
6. (Esta conforme con los
cronogramas de trabajo que 50 42,7% 6 51% 13 11,1% 2 1,7% 46 39,3%
maneja la direccion?
7.¢Son  los adecuados los
presupuestos que  maneja 13 o yo2or & 400 20 171% 0 00% 35 29.9%

direccion para las diferentes
actividades que se realiza?

47.9%

1. ¢Compartela2. ¢Seidentifica

vision de la con la misién de la
direccion? direccion?
B Nunca M Casi

3. ¢Estdde
acuerdo con
objetivos que debe
cumpliren la
direcciéon?

nunca

A veces

4. ¢las
estrategias que
maneja la
direccidn son las
adecuadas?

5. ¢éSesiente 6. ¢Estd
satisfecho con las conforme con los

Casi siempre

politicas que cronogramas de
maneja la trabajo que
direccion? maneja la
direccion?

M Siempre

Figura 2. Planeacion.

Tabla 2, el 43,6% menciond que no comparte la vision de la direccién, asimismo

mencionaron que no se identifica con la mision de la direccion, el 42,7% mencion6 que no

estan de acuerdo con objetivos que debe cumplir en la direccion, el 47,8% mencionaron que
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las estrategias que maneja la direccidn no son las adecuadas asimismo mencionaron que no

se siente satisfecho con las politicas que maneja la direccion.

Tabla 3
Organizacion

N  CN AV cs s
F P F P F P F P F P

8. ¢La direccion cuenta un adecuado
modelo organizacional?

9.¢Se siente satisfecho con el
organigrama de la direccion?

10. ¢Se siente satisfecho con los
manuales con los que cuenta la 16 13,7% 34 29,1% 30 25,6% 26 222% 11 9,4%
direccion?

11. ;La direccion le ofrece buenas
condiciones organizacionales?

6 51% 0 0,0% 15 12,8% 38 32,5% 58 49,6%

20 17,1% 27 23,1% 30 25,6% 24 20,5% 16 13,7%

43 36,8% 10 85% 44 37,6% 14 120% 6 5,1%

49.6%

36.8%  37.6%

8. ¢ladireccion 9. éSesiente 10. ¢Sesiente 11. ¢ladireccion le
cuenta un adecuado satisfecho con el satisfecho con los ofrece buenas
modelo organigrama dela manuales con los que condiciones
organizacional? direccién? cuenta la direccién? organizacionales?

B Nunca M Casinunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 3. Organizacion.

Tabla 3, el 40,2% menciono que no se sienten satisfechos con el organigrama de la direccion,
el 42,8% mencion0 que, respecto a los manuales, no estan satisfechos y el 45,3% mencion6

que la direccion no le ofrece buenas condiciones organizacionales.
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Tabla 4
Direccién

CN AV CS

2 ;5e stente szatistecho con el
liderazgo de los jefes dentro de la
direcc16n?

13. {Su jefe tiene la capacidad de
motivar a sus trabajadores?
14. ;Existe una
comunicacion  dentro
direccion?

15 ;Se siente satisfecho con la
manera en que la direccidn negocia
con usted {(va sea para ascensos,
solicitar
capacitaciones, etc)?
16. ;Dentro de la direccion, se
manejan los conflictos de manera
justa?

39 33,3% 21 17,9% 385% 6 51% 6 51%

33 28,2% 22 18,8% 17,9% 19 16,2% 22 18,8%

buena

de la 45 38,5% 2,6% 36,8% 20 17,1% 6 51%

52 444% 12 10,3% 145% 24 20,5% 12 10,3%

Vacaclones,

18 154% 13 11,1% 28,2% 36 30,8% 17 14,5%

A1 4%

12. éSesiente satisfecho
con el liderazgo delos

13. éSujefe tienela
capacidad de motivar a

14, iExisteuna buena 15. éiSesiente satisfecho

comunicacion dentro de  con la manera en gue la  direccion, se manejan los

16. éDentrodela

jefesdentrodela sus trabajadores? la direccicn? direccion negocia con conflictos de manera
direccion? usted (ya sea para justa?
ascensos, solicitar
vacaciones,
capacitaciones, etc.)?
B Nunca ®Casinunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 4. Direccion.

Tabla 4, el 51,2% menciond no estan satisfechos con el tema de liderazgo, el 47% menciono
que el jefe no tiene la capacidad de motivar a sus trabajadores, el 41,1% mencion0 que no
existe una buena comunicacion dentro de la direccion, el 54,7% menciond que no estan
satisfechos con como la direccién viene negociando con su persona, Yy €l26,5% menciono

que, dentro de la direccion, no se manejan los conflictos de manera justa.
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Tabla 5
Control

17. ;La direccion desarrolla un

adecuado tipo de control hacia sus 19 162% 17 14,5% 22 18,8% 43 36,8% 16 13,7%
trabajadores?

18 ;Se siente satisfecho con el

proceso de control que tieme la 53 453% 12 10,3% 17 14,5% 25 21,4% 10 8,5%
direccion hacia sus trabajadores?

19 ;Se siente satisfecho con los

indicadores que toma la direccion 46 39,3% 5 43% 11 94% 9 7,7% 46 39,3%
para evaluar a sus trabajadores?

20, ;8e siente satisfecho con los

momentos que la direccion elige para 45 385% 5 43% 0 00% 10 85% 57 48,7%
evaluar a sus trabajadores?

39.3% 39.3%
36.8% 38.5%

a5 37% T4.5%
0.3 2.5% 9.4% 7o, 8.5%

17. ¢la direccion desarrolla 18. ¢Se siente satisfecho  19. ¢Se siente satisfecho 20, ¢Se siente satisfecho

un adecuado tipo de control con el proceso de control con los indicadores que con los momentos que la
hacia sus trabajadores?  que tiene la direccion hacia ~ tomala direccion para  direccion elige para evaluar
sus trabajadores? evaluar a sus trabajadores? a sus trabajadores?

B Nunca MmCasinunca M Aveces Casi siempre M Siempre

Figura 5. Control.
Tabla 5, el 55,6% menciond que no estan satisfechos con el proceso de control, el 43,6%

menciond que no estan satisfechos con los indicadores de evaluacion y el 42,8% menciond

gue no estan satisfechos con los momentos de evaluacion.
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Tabla 6
Proceso de potencial humano

CN AV CS
F P F P F P F P F
21.;Es el adecuado el disefio
organizacional con el que cuenta la 22 18,8% 22 18,8% 14 12,0% 25 21,4% 34 29,1%
direccion?
22 ;Es adecuado el proceso de
reclutamiento  de personal que 40 342% 6 51% 8 6,8% 17 14,5% 46 39,3%
maneja la direccion?
23.;Es adecuado el proceso de
seleccion de personal que maneja la 24 205% 26 22,2% 5 4,3% 25 21,4% 37 31,6%
direccion?
24 ;Es adecvada la evaluacion de
desempefio que maneja la direccion 44 376% 6 51% 17 145% 8 6,8% 42 359%
hacia su personal?
25 ;Son efectivas las capacitaciones
que brinda la direccién? 52 444% 6 51% 24 205% 5 4,3% 30 25,6%
26. ;Se siente satisfecho con la
carrera que estd realizando dentrode 1 9% 0 0,0% 15 12,8% 41 35,0% 60 51,3%
la direccion?
27 ;Se siente satisfecho con la
remuneracion que percibe de la 14 12,0% 27 23,1% 32 27,4% 28 23,9% 16 13,7%
direccién?
51.3%

21. ¢Esel 22, ¢Esadecuado23. ¢Esadecuado2d. ¢Esadecuada

adecuado el el proceso de el proceso de

disefio reclutamiento de  seleccion de
organizacional con  personal que personal que
el que cuenta la maneja la maneja la

direccion? direccion? direccion?

B Nunca m Casi nunca

la evaluacion de

desempefio que
maneja la

direccion hacia su
personal?

Aveces

25. é5on 26. iSesiente

efectivas las satisfecho conla  satisfecho con la
capacitaciones  carrera que estd remuneracion que
que brinda la  realizando dentro

direccion? dela direccién?

Casi siempre W Siempre

27. iSesiente

percibe de la
direccion?

Figura 6. Proceso de potencial humano.

Tabla 6, el 39,3% menciond que no es adecuado el proceso de reclutamiento de personal que

maneja la direccion, el 42,7% menciond que no es adecuado el proceso de seleccién de

personal que maneja la direccidn, asimismo mencionaron que no es adecuada la evaluacion
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de desempefio que maneja la direccion hacia su personal y el 49,5% mencionaron que no
son efectivas las capacitaciones que brinda la direccion.

C. Analisis descriptivo de la variable relaciones laborales
Tabla 7
Comprender las diferencias individuales
N CN AV CS S

F P F P F P F P F P

28 ;Cumples con tus
compromisos bajo palabra que
tienes con tus compafieros de 1 9% 0 0,00 30 25,6% 33 28,2% 53 45,3%
trabajo?

29 ;Haces que tus compafieros

de trabajo se sientan comodos 10 8,5% 38 32,5% 29 24,8% 24 20,5% 16 13,7%
con su empleo?

30. ;Te relacionas con todos tus

compafieros  de trabajo sin

7 6,0% 44 37,6% 31 26,5% 24 20,5% 11 9,4%

importar sus diferencias entre
cultura, religion, etc.?

45.37%

37.6%

o 25.6%

—9%—

T
28. ¢Cumples con tus compromisos 29. ¢Haces que tus compafierosde  30. ¢Te relacionas con todos tus
bajo palabra que tienes con tus trabajo se sientan comodos con su  compafieros de trabajo sin importar
compafieros de trabajo? empleo? sus diferencias entre cultura, religién,
etc.?

® Nunca ® Casinunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 7. Comprender las diferencias individuales.

Tabla 7, el 41% mencionan que no hacen que sus comparieros de trabajo no se sientan
comodos con su empleo y el 43,6% mencionaron que no se relacionan sin importar sus

diferencias entre cultura, religion, etc.
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Tabla 8
Trabajar con diversidad, equipos y conflictos

N CN AV cs S
F P F P F P F P F P

31. ;Consideras importante el

contar con trabajadores de

diferentes  personalidades v 38 325% 0 00% 8 68% 4 3,4% 67 57,3%

pensamientos?

32 ;Tienes la habilidad de

dirigir y liderar los equipos de 38 325% 2 1,7% 2 1,7% 10 85% 65 55,6%

trabajo?

33 ;Tienes la habilidad de

encontrar las cansas especificas

de los conflictos que sureen en tu 23 19,7% 24 20,5% 10 8,5% 11 9,4% 49 41,9%
q £

trabajo?

34 ;Tienes la habilidad de

manejar los conflictos?

37 316% 7 6,0% 7 6,0% 6 51% 60 51,3%

57.3% 55.6%

C,
- 21.0%

[#5]
;]
o

[#5]

19.7%
0 00.49
6.8%, 4, i 8.5 .5%9

6.0%.19

31. {Consideras 32. ¢Tienes la habilidad 33. ¢Tienes la habilidad 34. ¢Tienes la habilidad

importante el contar con de dirigiry liderarlos  de encontrar las causas de manejar los
trabajadores de equipos de trabajo? especificos de los conflictos?
diferentes conflictos que surgen en
personalidades y tu trabajo?

pensamientos?

B Nunca ®Casinunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 8. Trabajar con diversidad, equipos y conflictos.

Tabla 8, el 32,5% menciond que el 32,5% mencionaron que no es se considera indispensable
el contar con personas de diversos pensamientos y personalidades, en cuanto al 34,2%
mencionaron que no se tiene la capacidad para liderar o dirigir equipos, el 40,2% menciond
que no cuentan con la habilidad de dar con las causas de conflictos y el 37,6% mencioné que

no tienen la habilidad de manejar los conflictos.
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Tabla 9
Dirigir las conductas

CS S

33 jTienes la habilidad para
enfocar las conductas de tus
compafieros de trabajo hacia el
buen desempefio laboral?

36. ;Tienes la habilidad para
enfocar las conductas de tus
compafieros de trabajo hacia
una conducta funcional?

37. jRealizas actividades que
exceden de los requenimientos
formales de tu  puesto,
contribuyendo al  efectivo
funcionamiento de la
organizacion’

60 51,3% 4 34% 0 00% 5 4,3% 48 41,0%

41 35,0% 20 17,1% 12 10,3% 16 13,7% 28 23,9%

62 53,00 5 43% 6 51% 9 7,7% 35 29,9%

51.3% 23.U%

B Nunca ®Casinunca A veces Casi siempre

35. ¢Tienes la habilidad para enfocar 36. ¢Tienes la habilidad para enfocar 37. ¢Realizas actividades que

las conductas de tus compafieros de  las conductas de tus compafieros de exceden de los requerimientos
trabajo hacia el buen desempefio  trabajo hacia una conducta funcional? formales de tu puesto, contribuyendo
laboral? al efectivo funcionamiento de la

organizacion?

M Siempre

Figura 9. Dirigir las conductas.

Tabla 9, el 54,7% mencion6 que no tienen la habilidad de influir en sus compafieros para

mejorar su desempefio, el 52,1% menciond que no tienen la habilidad de influir para formar

una conducta funcional y el 57,3% mencionaron que no realizan actividades fuera de su

horario formal.
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D. Prueba de normalidad

La prueba de normalidad empleada fue Kolmogorov — Smirnov. Por lo expuesto en la Tabla

10, la prueba de relacion empleada es la de Rho Spearman.

Tabla 10
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
CLIMA ORGANIZACIONAL 228 117 ,000
DIMENSION: PLANEACION 255 117 ,000
DIMENSION: ORGANIZACION 128 117 ,000
DIMENSION: DIRECCION 127 117 ,000
DIMENSION: CONTROL 115 117 ,001
DIMENSION: PROCESO DE POTENCIAL HUMANO 268 117 ,000
RELACIONES LABORALES 125 117 ,000

a. Correccidn de la significacion de Lilliefors
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4.2  Contrastacion de hipotesis

Hipotesis General

El clima organizacional influye significativamente en las relaciones laborales del personal

administrativo de la Direccién Regional de Salud del Gobierno Regional de Lima, sede
Huacho, 20109.

Tabla 11
Correlacion de Rho de Spearman entre el clima organizacional y las relaciones laborales
Clima Relaciones
organizacional laborales
_ Coeficiente de correlacion 1,000 616"
Clima Sig. (bilateral) . 000
organizacional
Rho de N 117 117
Spearman _ Coeficiente de correlacion 616 1,000
Relaciones . pitateral) 000 .
laborales
117 117

*%* La correlacion es sigmificativa al nivel 0,01 (bilateral).

Por lo expuesto en la Tabla 11, (p =0,00 < 0,05; r = 0,513), se concluye efectivamente que

el clima organizacional influye significativamente en las relaciones laborales.

54



Hipdtesis especifica 1

La planeacion influye significativamente en las relaciones laborales del personal

administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno Regional de Lima, sede
Huacho, 2019.

Tabla 12
Correlacion de Rho de Spearman entre la planeacion y las relaciones laborales

Dimensioén: Relaciones

planeacion laborales
) . Coeficiente de correlacion 1,000 563"
Dimension: ¢, (bilateral) . 000
planeacion
Eho de 117 117
Spearman _ Coeficiente de correlacion 563" 1,000
Relaciones . ¢ itateral) 000 .
laborales
117 117

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Por lo expuesto en la Tabla 12, (p =0,00 < 0,05; r = 0,563), se concluye que efectivamente
la planeacidn influye significativamente en las relaciones laborales.
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Hipdtesis especifica 2

La organizacion influye significativamente en las relaciones laborales del personal

administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno Regional de Lima, sede
Huacho, 2019.

Tabla 13
Correlacion de Rho de Spearman entre la organizacion y las relaciones laborales

Dimension: Relaciones
organizacion laborales

_ » Coeficiente de correlacion 1,000 602"
Dimension: . bilateral) . 000
organizacion
Bho de N 117 117
Spearman _ Coeficiente de correlacion 602" 1,000
Relaciones . pitateral) 000 .
laborales
117 117

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Por lo expuesto en la Tabla 13, (p =0,00 < 0,05; r = 0,602), se concluye que efectivamente

la organizacion influye significativamente en las relaciones laborales.
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Hipotesis especifica 3

La direccion influye significativamente en las relaciones laborales del personal

administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno Regional de Lima, sede
Huacho, 2019.

Tabla 14
Correlacion de Rho de Spearman entre la direccion y las relaciones laborales

Dimensioén: Relaciones

direccion laborales
_ » Coeficients de correlacion 1,000 ,603™
Dimension: . bilateral) . 000
direccion
Rho de 117 117
Spearman ) Coeficiente de correlacion ,603™ 1,000
Relaciones o pitateral) 000 .
laborales
117 117

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Por lo expuesto en la Tabla 14, (p =0,00 < 0,05; r = 0,603), por lo que se concluye que

efectivamente la direccion influye significativamente en las relaciones laborales.
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Hipdtesis especifica 4

El control influye significativamente en las relaciones laborales del personal administrativo

de la Direccién Regional de Salud del Gobierno Regional de Lima, sede Huacho, 2019.

Tabla 15
Correlacion de Rho de Spearman entre la direccion y las relaciones laborales

Dimensién: Relaciones

control laborales
_ » Coeficients de correlacion 1,000 513"
Dimension: o\ (bilateral) . 000
control
Fho d= N 117 117
Spearman ) Coeficiente de correlacion 513" 1,000
Relaciones o' pilateral) 000
laborales
117 117

*% La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Por lo expuesto en la Tabla 15, (p =0,00 < 0,05; r = 0,513), por lo que se concluye que

efectivamente el control influye significativamente en las relaciones laborales.
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Hipotesis especifica 5

Los procesos de potencial humano influyen significativamente en las relaciones laborales
del personal administrativo de la Direccion Regional de Salud del Gobierno Regional de

Lima, sede Huacho, 2019.

Tabla 16
Correlacion de Rho de Spearman entre el proceso de potencial humano y las relaciones

laborales

Dimension:

Relaciones
proceso de
. laborales
potencial humano
Dimension:  Coeficiente de correlacion 1,000 481"
proceso de o' (hilateral) : 000
potencial NH
SRhD de humano _ _ H H
pearman - C.-::eﬁc%en'te de correlacion 481 1,000
Relaciones  Sig. (bilateral) 000
laborales N
117 117

**%_ La correlacion es significativa al mivel 0,01 (bilateral).

Por lo expuesto en la Tabla 16, (p =0,00 < 0,05; r = 0,481), se concluye que efectivamente

los procesos de potencial humano influyen significativamente en las relaciones laborales.
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

Respecto a la hipdtesis la primera hipotesis general: El clima organizacional
influye en las relaciones laborales, el grado de correlacion fue positiva moderada y
muy significativa (rho = 0,616). Resultados vinculados con los de Zans (2017) quien
concluy6é que existe una incidencia positiva entre el clima organizacional y el

desempefio.

Respecto a la hipotesis especifica 1: La planeacion influye en las relaciones
laborales, el grado de correlacion fue positiva moderada y muy significativa (rho =
0,563). Resultados vinculados con los de Chacén (2015) donde concluy6 que el clima
organizacional es favorable en general cuando se cumplen con las labores

planificadas en sus proyectos.

Respecto a la hipdtesis especifica 2: La organizacion influye en las relaciones
laborales, el grado de correlacion fue positiva moderada y muy significativa (rho =
0,602). Resultados vinculados con los de Rodriguez (2017) quien concluyé que el
clima organizacional favorece un mejor desempefio en el trabajo manteniéndose

buenas relaciones entre los trabajadores.

Respecto a la hipdtesis especifica 3: La direccion influye en las relaciones
laborales, el grado de correlacion fue positiva moderada y muy significativa (rho =
0,602). Resultados vinculados con los de Bolafios (2013) concluyé que la
comunicacion, siendo un aspecto fundamental en la direccion, al presentarse

deficiencias no favorece a las buenas relaciones ni cohesién social.

Respecto a la hipdtesis especifica 4: El control influye en las relaciones
laborales, el grado de correlacion fue positiva moderada y muy significativa (rho =

0,513). Resultados vinculados con los de Blas (2017) quien concluyé que las
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dimensiones como el conflicto e higiene y seguridad laboral al no ser controladas
afectan en las personas en el trabajo.

Respecto a la hipdtesis especifica 5: Los procesos de potencial humano influye
en las relaciones laborales, el grado de correlacion fue positiva moderada y muy
significativa (rho = 0,481). Resultados vinculados con los de Alarcén (2017) donde

concluyd que existe relacion directa sobre el trabajo realizado del personal.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Existe una correlacion moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r =
0,563), por lo que se concluye que la planeacion influye en las relaciones laborales.
Es decir, a medida que las estrategias que maneja la direccion sea adecuada, mejorara

el cumplimiento de los compromisos que tienen con sus comparieros de trabajo.

Existe una correlacion moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r =
0,602), por lo que se concluye que la organizacion influye en las relaciones laborales.
Es decir, a medida que la direccion ofrece buenas condiciones organizacionales,
mejorara la habilidad de encontrar las causas especificas de los conflictos que surgen

en el trabajo.

Existe una correlacion moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r =
0,603), por lo que se concluye que la direccidn influye en las relaciones laborales. Es
decir, que a medida que exista una buena comunicacion dentro de la direccion,

mejorara su habilidad de manejar los conflictos.

Existe una correlacion moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r =
0,513), por lo que se concluye que el control influye en las relaciones laborales. Es
decir, que a medida que aumente la satisfaccion con los momentos que la direccion
elige para evaluar a sus trabajadores, mejorara su habilidad para enfocar las

conductas de sus comparieros de trabajo hacia las buenas relaciones en el trabajo.

Existe una correlacion moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r =
0,481), por lo que se concluye que los procesos de potencial humano influyen en las
relaciones laborales. Es decir, que a medida que sea adecuada la evaluacion de
desempefio que maneja la direccion hacia su personal, mejorara el funcionamiento

de la institucién.
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6.2

Por lo expuesto:

Existe una correlacion moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r =

0,616), por lo que se concluye que el clima organizacional influye en las relaciones

laborales del personal administrativo de la Direccidn Regional de Salud del Gobierno

Regional de Lima, sede Huacho, 2019.

Recomendaciones

Implementar un programa de mejora a las estrategias que maneja la direccion
con el objetivo de llevar al eficiente cumplimiento de los compromisos que

tienen con sus compafieros de trabajo.

Mejorar las condiciones organizacionales con el fin de afianzar las habilidades
del personal para encontrar las principales causas de los conflictos que aparecen

en el lugar de trabajo.

Fomentar la relacion de reciprocidad para afianzar la buena comunicacién dentro

de la direccion y el manejo de conflictos en equipo.

Realizar los monitoreos que la direccion elige para evaluar a sus trabajadores en
momentos adecuados para elevar la capacidad de enfocar los comportamientos

de sus colegas en direccion un rendimiento laboral positivo.

Fortalecer los factores que participan en la adecuada la evaluacién de desempefio

gue maneja la direccion hacia su personal.
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ANEXOS

CUESTIONARIO

El siguiente cuestionario tiene fines académicos, se solicita responda segun lo indicado.

Gracias.
a. Género
Masculino
Femenino

I. Instrucciones

En los siguientes cuadros rellenar segin corresponda, teniendo en cuenta el cuadro de

clasificacion mostrada a continuacion:

SIEMPRE S
CASI SIEMPRE CS

A VECES AV
CASI NUNCA CN

NUNCA N

VARIABLE I.: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION: PLANEACION

;Comparte la vision de la direccion?

.5e 1dentifica con la mision de la direccion?

el R B

;Esta de acuerdo con objetivos que debe cumplir en la
direccion?

L

;Las estrategias que maneja la direccion son las adecuadas?

LA

.5e siente satisfecho con las politicas que maneja la
direccion?

6. ;Esta conforme con los cronogramas de trabajo que maneja
la direccion?

7. ;Son los adecuados los presupuestos gue maneja la
direccion para las diferentes actividades que se realiza?
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DIMENSION: ORGANIZACION

8. ;La direccion cuenta un adecuado modelo organizacional?

9. /Se siente satisfecho con el organigrama de la direccion?

10. ;Se siente satisfecho con los manuales con los que cuenta la
direccion?

11. ;La  direccion le oftrece  buenas  condiciones

organizacionales?

DIMENSION: DIRECCION

12, ;Se siente satisfecho con el liderazgo de los jefes dentro de
la direccion?

13. ;Su jefe tiene la capacidad de motivar a sus trabajadores?

14. ;Existe una buena comunicacion dentro de la direccion?

15. ;Se siente satisfecho con la manera en que la direccion
negocia con usted (va sea para ascensos, solicitar
vacaciones, capacitaciones, etc.)?

16. ;Dentro de la direccion, se manejan los conflictos de

manera justa’

DIMENSION: CONTROL

17. ;La direccion desarrolla un adecuado tipo de control hacia

sus trabajadores?

18. [Se stente satisfecho con el proceso de control que tiene la
direccion hacia sus trabajadores?

19 ;Se siente satisfecho con los indicadores que toma la
direccion para evaluar a sus trabajadores?

20. ;Se siente satisfecho con los momentos que la direccion
elige para evaluar a sus trabajadores?

DIMENSION: PROCESO DE POTENCIAL HUMANO

21. ;Es el adecuado el disefio organizacional con el que cuenta
la direccion?

. (Es adecuado el proceso de reclutamiento de personal que

]
]

maneja la direccién?

[
(W5 ]

. ;Es adecuado el proceso de seleccion de personal que
maneja la direccion?

[
-

.Es adecuada la evaluacion de desempefio que maneja la

direccion hacia su personal?

. .Son efectivas las capacitaciones que brinda la direccion?

P | [
Ly

o

.5Se siente satisfecho con la carrera que esta realizando
dentro de la direccion?

]

i5e siente satisfecho con la remuneracion que percibe de la
direccion?
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VARIBLE D.: RELACIONES LABORALES

DIMENSION: COMPRENDER LAS DIFERENCIAS
INDIVIDUALES

28. ;Cumples con tus compromisos bajo palabra que tienes con
tus compafieros de trabajo?

29 ;Haces que tus compafieros de trabajo se sientan comodos
con su empleo?

30. ;Te relacionas con todos tus compafieros de trabajo sin
importar sus diferencias entre cultura, religion, etc.?

DIMENSION: TRABAJAR CON DIVERSIDAD,
EQUIPOS Y CONFLICTOS

31 ;Consideras importante el contar con trabajadores de
diferentes personalidades v pensamientos?

iTienes la habilidad de dingir v liderar los equipos de

[¥5]
]

trabajo?

. i Tienes la habilidad de encontrar las causas especificos de

L
(5]

los conflictos que surgen en tu trabajo?

34 ;Tienes la habilidad de manejar los conflictos?

DIMENSION: DIRIGIR LAS CONDUCTAS

35. ;Tienes la habilidad para enfocar las conductas de tus
compafieros de trabajo hacia el buen desempefio laboral?

36. ;Tienes la habilidad para enfocar las conductas de tus
compafieros de trabajo hacia una conducta funcional?

37. ;Realizas actividades que exceden de los requernimientos
formales de tu puesto, contnibuvendo al efectivo
funcionamiento de la organizacion?
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[Indique los nombresy apellidos completos del asesor o director]
ASESOR

[Indique los nombres y apellidos completos del presidente]
PRESIDENTE

[Indique los nombres y apellidos completos del secretario]
SECRETARIO

[Indique los nombres y apellidos completos del primer vocal]
VOCAL
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