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Resumen

El proposito de este trabajo de investigacion fue determinar la relacion entre el clima en
la organizacion y el desempefio laboral de sus trabajadores. El estudio aplicado fue de
tipo cuantitativo, no experimental, correlacional y transeccional. Con una muestra total
poblacional de 60 trabajadores tanto administrativos como asistenciales, procedentes de
establecimientos que conforman la Microred de Salud “Bagua Grande”, previa
verificacion de los criterios de seleccion (tanto inclusion como exclusion). La técnica
investigativa utilizada fue la encuesta y los instrumentos de indagacién fue el
Cuestionario Clima Organizacional MINSA (2012) version namero 2; Asi mismo se
aplicé el Formato de Evaluacion de Desempefio MINSA (2008). Para el anélisis
estadistico se aplico la prueba Chi-cuadrado, asi como el coeficiente de Pearson (r). Los
resultados indican que el clima organizacional y el desempefio laboral fueron
considerados mayormente como regulares (46.7% y 71.7%, respectivamente) por el
personal encuestado. El clima organizacional se correlaciond significativa y directamente
con una intensidad moderada (p=0.001; r: 0.417), lo cual indica las condiciones del
¢desemperfio laboral, y viceversa. Se encontr6 ademas que los Unicos componentes
(dimensiones) del clima también relacionadas con el desempefio fueron la cultura de la
organizacion (p=0.001; r: 0.432) y el disefio organizacional (p=0.001; r: 0.425). Sin
embargo, el potencial humano fue la Unica dimensién no relacionada con el desempefio
en las labores (p<0.05; r: 0.244). Se concluye que el clima organizativo muestra
asociacion de manera significativa y directa con el desempefio en el medio laboral de los
trabajadores de la microred sanitaria Bagua Grande.

Palabras clave: usuario interno, clima organizacional, desempefio.
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Abstract
The purpose of this research was to determine the relationship between the climate in the
organization and the work performance of its workers. The applied study was
quantitative, non-experimental, correlational and transectional. With a total population
sample of 60 health workers, coming from establishments that make up the "Bagua
Grande" Healthcare Microring, after verification of the selection criteria (both inclusion
and exclusion). The research technique used was the survey and the research instruments
were the Organizational Climate Questionnaire MINSA (2012) version number 2; the
Performance Evaluation Format MINSA (2008) was also applied. For the statistical
analysis, the Chi-square test was applied, as well as the Pearson (r) coefficient. The results
indicate that the organizational climate and work performance were considered mostly
regular (46.7% and 71.7%, respectively) by the personnel surveyed. Organizational
climate was significantly and directly correlated with moderate intensity (p=0.001; r:
0.417), which is indicative of work performance conditions, and vice versa. It was also
found that the only components (dimensions) of the climate also related to performance
were the organization's culture (p=0.001; r: 0.432) and organizational design (p=0.001; r:
0.425). However, human potential was the only dimension not related to job performance
(p<0.001; r: 0.244). We conclude that the organizational climate shows a significant and
direct association with the performance in the work environment of the workers of the

Bagua Grande health network.

Key words: internal user, organizational climate, performance.
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I.  INTRODUCCION

La Organizacion Mundial de la Salud ha reconocido al desempefio laboral en salud —
manera en que un colaborador realiza sus tareas, nivel de cumplimiento de las
exigencias del puesto laboral en concordancia con los objetivos organizacionales
(Gonzéles A. , 2006)— como factor que impacta inmediatamente sobre la asistencia de
servicios sanitarios, asi como en la poblacién (World Health Organization, 2006).
Investigaciones extranjeras reportan que, aunque generalmente el trabajador sanitario
responde a las necesidades de los usuarios externos, a menudo estas prestaciones no
son oportunas, situacion que parece no avizorar solucién si se considera que en el
50.4% de casos no existen indicadores para la medicion del desempefio laboral
(Lutwama, Hendrika, & Lovely, 2012). Asi investigaciones europeas, resaltan la
imperiosa necesidad de contar con métricas de desempefio laboral para la correcta
planificacion de la fuerza laboral en salud (Pozo, y otros, 2017).

Multiples investigaciones reconocen que existen muchos factores influyentes sobre el
desempefio en el medio laboral del trabajador de salud, desde factores institucionales
—p.ej. dotacion de recursos materiales— hasta factores individuales del trabajador
sanitario —p.ej. motivacion laboral- (Sharma et al., 2014; Weldegebriel et al., 2016;
Irimu et al., 2014). Sin embargo, no todos estos factores son facilmente modificables,
especialmente en entornos de limitados recursos econémicos y humanos. Aungue
estudios evalGan el potencial impacto de factores como incentivos econémicos
basados en el desempefio (Lannes, 2015), muchas veces estos resultan en el abandono
de tareas no remuneradas (Kok et al., 2015). De otro lado, factores psicosociales como
el clima del entorno laboral parecen influir consistentemente sobre el desempefio
laboral de la fuerza laboral sanitaria (Tran et al., 2018). Sin embargo, investigadores
de Reino Unido recomiendan prudentemente evaluar la relevancia y viabilidad de estas
estrategias —lo que incluye la corroboracion del vinculo entre clima y desempefio—
antes de su implementacion (Ballard & Montgomery, 2017), pues estudios realizados
en Ecuador reportan que: “...las condiciones psicosociales [del medio hospitalario] no

inciden en el desempefio laboral” (Sanchez, 2017, p.27).

En Latinoamerica, estudios de Chile han reportado que algunos establecimientos
hospitalarios cuentan con buen clima laboral (Gonzaéles et al., 2014); no obstante,

estudios de Paraguay indican la existencia de un inadecuado clima laboral, siendo la
16



reciprocidad (53%) y la participacion (32%) los aspectos mas afectados (Arzamendia
& Samudio, 2014). Por su parte, reportes cientificos de México indican que los
atributos del clima laboral que mayor trabajo requieren —por su mayor afectacién— son
el liderazgo y la motivacién (Puch et al., 2012). Aunque es presumible la existencia de
una similar situacion en otros hospitales latinoamericanos, es necesario verificarlo y
la comprobacién de que influye sobre el desempefio del trabajador sanitario antes de

proponer medidas de intervencion.

La Microred de Salud Bagua Grande forma parte de la Red de salud Utcubamba y la
conforman 13 establecimientos de salud, los cuales brindan prestaciones sanitarias a
la poblacion adscrita a su jurisdiccion. En documentos oficiales se han reconocido
insuficientes mecanismos de monitoreo y evaluacion del desempefio; de ahi que
instrumentos de gestion indiquen estar orientados a la promocién del crecimiento del
desempefio organzativo-institucional por sobre el simple cumplimiento de metas
programadas (Gobierno Regional de Amazonas, 2015). Asi, lograr éptimos niveles de
desempefio laboral son una necesidad en el marco de las prestaciones sanitarias; sin
embargo, no existen reportes de su cuantificacion y menos aun si el clima laboral es
una de sus causales. Ello es trascendental por cuanto la determinacion del desempefio
laboral actual —-mediante metodologias MINSA-y la evaluacion de su vinculo con el
clima organzativo permtiridn una mejor planificacion de intervenciones en pro de un
mejor desempefio laboral. Asi el prop6sito de la presente investigacion es determinar
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en trabajadores que

laboran en la Microred de Salud Bagua Grande.

El estudio tiene un alcance a la Microred Bagua Grande, la cual estd adscrita al
Ministerio de Salud y la conforman 13 establecimientos de salud (entre centros y
puestos de salud) desplegados a lo largo del distrito de Bagua Grande. Es importante
mencionar que es la primera vez que se realiza un estudio como este; asimismo, pocas
veces se investiga la relacion entre el clima organizativo y desempefio en el medio
laboral en entornos macroasistenciales (una microred, en este caso), pues la mayoria
de estudios lo hacen en entornos de un solo establecimiento (microasistencial). Esto
hace que el alcance de las conclusiones obtenidas sean generalizables para toda la
microred y no solo para uno de los establecimientos que la conforman. El alcance

temporal fue de 1 mes (diciembre de 2019) que corresponde al periodo temporal que

17



tomd la recoleccion de informacion. El presente estudio no tiene alcance para solo un
colectivo de profesionales en especifico, sino més bien estudia a toda la fuerza laboral

de trabajadores (sanitarios y no sanitarios) de la Microred Bagua Grande.

Es importante mencionar que hablar del comportamiento de los humanos es tratar un
topico de elevada complejidad y —a la vez— dinamico. Por ello, se requiere
necesariamente de la investigacion y verificacion imprescindible. De esta manera
estudiar el clima organizacional es muy importante porque permite indagar las
percepiones de la fuerza laboral: los trabajadores; asimismo, permite definir planes de
actuacion orientadores para la mejorara de aspectos organizacionales que impactan
desfavorablemente sobre el normal desarrollo a nivel institucional. Igualmente, sera
posible potenciar aquellos aspectos favorables o en situacién regular, que
proporcionan motivacion y ubican a la gestion del dia a dia como una tarea sumamente
agradable. Todo esto contribuiré con el desarrollo de una cultura sumida en la calidad
posible de lograrse mediante el mejoramiento continuo del clima organizativo. En
resumidas cuentas estudiar el clima organizacional permite conocer de modo cientifico
y sistematico las apreciaciones internas de las personas en relacién al entorno en donde
desempefian su trabajo y las condiciones de trabajo con que efectuan dichas
actividades. Todo esto desemboca en el proposito de elaborar planes que faculten la
superacion priorizada de factores organizativos negativos que puedan ser detectados,
que afecten el compromiso de la fuerza laboral y capacidad producto del valioso

recurso humano.

Toda intervencion a realizarse de mejoramiento del clima para influir sobre el
desempefio humano requiere de mediciones basales como una referencia objetiva (a
modo de linea de base) y con el debido fundamento técnico, trascendiendo los juicios
anecdoticos o de la intuicién. Estas mediciones permiten valorar mejor los efectos de

posibles intervenciones llevadas a cabo.

En lo que concierne a la importancia de la presente investigacion, es necesario
mencionar que toda iniciativa de mejora del desempefio laboral a partir de sus factores
influyentes —en este casos el clima laboral- requiere de la generacion de evidencias
cientificas validas antes de toda intervencion. Este estudio dara a conocer si existe o
no vinculacion entre el clima organizativo y el desempefio en el medio laboral, a sino

se conocera la magnitud de dicha relacion, de ahi la justificacion del presente estudio.
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Asimismo, tras la corroboracion de dicha relacion se preveé sugerir intervenciones al
respecto, las cuales incidiran directamente sobre la calidad de servicios, asistencia de
pacientes, y finalmente en el mejoramiento de la calidad vital de la poblacion de

trabajadores que tiene bajo su juridiccion la Microred de salud Bagua Grande.

Antes de poner en marcha este estudio se realiz6 una revision de investigaciones
previas, las cuales se mencionan en lineas subsecuentes. Investigadores de Ecuador
como Franco (2019) concluyeron que es importante que las clinicas privadas ejecuten
planes de mejora para fortalecer el clima organizativo asi como el desempefio de la
plana de colaboradores asegurando su sostenibilidad en el tempo para la organizacion.
A pesar de que segun investigadores de México como Pefia et al. (2015) concluyeron
que el estilo directivo no influye sobre el desempefio organizativo, para investigadores
como Hernandez (2016) el clima institucional se correlaciona de modo significativo
con el desemperio de la fuerza laboral que son los trabajadores (p=0.016; r = 0.984),

lo cual consolida la importancia del clima para un buen desempefio en la organizacion.

En el Perd, investigadores como Solis (2017) han reportado situaciones no muy
favorables en cuanto a clima laboral investigaciones a nivel hospitalario encuentran
situaciones medianamente desfavorables, especialmente en lo referido a disefio
organizacional y potencial humano. De otro lado, cuando se investiga el clima a nivel
de Microred, Picoy (2015) reportaron una similar situacion pues catalogaron el clima
laboral de una microred limefia como “por mejorar”, siendo también el disefio
organizacional y el potencial de la fuerza humana las dimensiones mas afectadas. Asi
también estudios realizados en el interior del pais en un hospital publico de Huanuco
muestra que el clima laboral si se relaciona con el desempefio (r=0.86; p=0.00). Esta
situacion hace presumible que el rendimiento laboral de la plana de trabajadores
sanitarios se encuentre afectada a raiz de este clima laboral poco favorable, pues

algunos reportes asi lo sustentan (Espinoza, 2018; Garcia, 2016)

Otros investigadores peruanos como Aliaga & Julcamoro (2016) concluyeron que el
clima institucional de una organizacion si influye sobre el desempefio laboral en el
area de hospitalizacién de un establecimiento publico de Cajamarca, lo cual es similar
a lo hallado en hospital de Lima por Lépez (2017). Y aunque es deseable mejorar el
clima organizacional investigadores de Trujillo concluyeron en un hospital de EsSalud

que a pesar de que los colabores muestran iniciativa, siempre se les limita la toma de
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decisiones y pocas veces se toma en cuenta su opinion (Artega, 2017). En estudios
realizados en areas quirargicas de un hospital de Huanuco concluyeron que el clima
laboral —especiamente las retribuciones y los valores colectivos— se correlacionan con
el desempefio laboral (p=0.00; r=0.86), conclusion similar a las que investigaciones
realizadas en Lima en la Microred Leonor Saavedra llegaron (Chinga & Terrazas,
2017). Asimismo, también Altamirano, Galvez & Inche (2018) llegaron a resultados
similares y a pesar de que algunos no apoyan estas conclusiones (Aleman, 2018),

muchos otros estudios si lo hacen (Sanchez, 2018).

Complementariamente es importante mencionar que existen otros antecedentes
investigativos que aungue no buscan relacionar ambas variables (clima y desempefio),
si evaluan uno de los dos fendmenos. Entre ellos, se tiene el estudio de Requejo (2017)
donde la cultura organizacional (una dimension del clima) estuvo mayoritariamente en
condiciones regulares (53.1%), seguido de una cultura adecuada (43.4%) e inadecuada
0 por mejorar (3.5%). Por otro lado, hay también reportes hospitalarios que bien
podrian considerarse como antecedentes; entre estos un estudio realizado en el
Hospital Santa Rosa que evidencié un clima organizacional de nivel regular y
catalogada en situacion “Por mejorar” (MINSA, 2015). Y sumandose a éstos estudios,
se resaltan los esdudios que evallan la importancia del clima organizacional por
relacionarse con otros atributos organizacionales como la calidad de servicio (Sotelo
& Figueroa, 2017) y productividad (Viloria et al., 2016).

Para el logro del objetivo general del estudio, fueron planteados tres objetivos claros
y especificos, los cuales estuvieron referidos a: i) Valorar el clima organizacional, ii)
Identificar el desempefio en el medio laboral, y iii) caracterizar la poblacién de
trabajadores de tipo administrativo y asistencial. En concordancia con estos objetivos
se busco dar respuesta a la hipotesis alterna (Hi): Existe una relacion entre clima
organizacional y el desempefio laboral en trabajadores de la Microred de Salud Bagua
Grande periodo 2019, para poder aceptar o rechazar ésta hipotesis se realizd un
estudio no experimental, corelacional y de naturaleza transeccional sobre una
poblacién estructural de trabajadores (sanitarios y no sanitarios) que ascienden a 60
sujetos con vinculo contractual vigente, siendo seleccionados todos bajo un muestreo
censal. Se aplicaron como instrumentos Cuestionario de Clima Organizacional del

Ministerio de Salud (MINSA) y Escala de Evaluacion del Desempefio Laboral
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propuesta por MINSA, siendo éstas ya validadas pero para efectos de verificar su
confiabilidad se aplicd una prueba piloto del 20% de la poblacién total. Luego de
haberse recabado la informacion esta fue procesada para la obtencion de tablas y

graficos a modo de resultados producto de la presente investigacion.

Los principales resultados de esta investigacion evidencian: que de manera general, se
encontré que el clima organizacional se correlaciona significativamente de modo
directo y en intensidad moderada con el desempefio laboral, lo cual es indicador de
que cuanto mejores son las condiciones de clima laboral mejor es el desempefio
laboral, y viceversa, el cuanto a las caracteriticas de los los trabjadores se enconté que
edad media de los fue 34.6 afios (min.: 24 — max.: 48 afios), siendo mayoritariamente
personal con tiempo laboral de 1 a 4 afios (46.7%), bajo régimen laboral de Contrato
Administrativo de Servicios (51.7%) y pertenecientes al colectivo profesional de
técnicos de enfermeria (40.0%). Asimismo, y

Estos hallazgos mostrados anteriormente permitieron arribar a la conclusion final que
el clima laboral si se correlaciona con el desempefio en el medio laboral, siendo dicha
correlacion directa y de intensidad moderada: Esto permite entender que cuanto mejor
es el clima organizativo a nivel de la Microred Bagua Grande mejor sera también el
desempefio laboral de sus trabajadores adscritos; mientras que cuanto mas inadecuado
es el clima (por la existencia de conflictos u otras situaciones) mas bajo es el
desemperio en el medio laboral. De todos los componentes (dimensiones) del clima,
solo la cultura y el disefio organizacional se relacionaron con el desempefio; mientras

que el potencial humano no se realacion6 dicho desempefio laboral.

Il. MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipo y disefio de investigacion:

De acuerdo a la taxonomia de Fernandez et al. (2016) esta investigacion tuvo un

disefio de estudio:

Cuantitativa, porque se buscé demostrar una hipotesis o supuesto basados en la

medicion a través de nimeros y la estadistica (p.4). En
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este caso se busco cuantificar o

medir los atributos del clima organizacional y desempefio en el centro de labores.

No experimental, porque se alinea a estudios de tipo cientificos  que
no manipulan deliberadamente variables y solo se basan la observacion de los

fendmenos que involucran de manera natural para su posterior analisis (p.152). En
éste caso no se buscd modificar intencionalmente ni el clima ni el desempefio laboral,

sino mas bien solo observarlas.

Correlacional, porque se buscd la “asociacion de variables mediante un patrén
predecible para un grupo o poblacion” (p.93). En este caso se busco la relacion entre

clima de la organizacion y el desempefio en el centro de labores.

Transeccional, porque se trato de una estudio de recopilacion de datos en un
momento exacto y anico (p.154). Se Ilevaron a cabo

mediciones en un solo momento en el tiempo.

El disefio de la presente investigacion puede ademas esquematizarse de la siguiente

manera:
Leyenda:

Ox “P”.  represento la poblacion de estudio,
que como se explicara mas adelante sera
tomada en su totalidad.

“Ox”y “Oy”: vinieron a ser las

P r . .
observaciones  de las  variables
independiente y dependiente,
respectivamente.

Oy “r”:  represento la relacion que se quiso

demostrar existe entre ambas variables.

Figura 1. Esquema del disefio de estudio. Tomado de: Marroquin (2012)

2.2. Poblacion, muestra

Poblacion general: estuvo compuesta por la totalidad de los sesenta y ocho (68)
trabajadores (administrativos y asistenciales) que actualmente laboran en la Microred

de Salud Bagua Grande en el periodo de diciembre de 2019.
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Poblacion estructural: luego de la verificacion de los criterios de inclusion se incluyo
una cantidad de 61 trabajadores (entre administrativos y asistenciales) que formaron

la poblacion estructural para esta investigacion. (Tabla 01)

Tabla 1. Constitucion de la poblacion para la presente investigacion

Tipo de trabajador Total Tiempo En situacién  En situacion de
laboral < 3 de licencia vacaciones
meses
Médico 07 0 0 0
Enfermera 12 1 0 1
Obstetra 09 0 0 1
Cirujano Dentista 02 0 0 0
Administrativo (tec. 3 0 0 0
Computacion etc.)

Técnico 33 0 0 02

(enfermeria,
laboratorio)

Vigilante 01 0 0 0
Chofer 01 0 0
Total 68 1 0 4

Muestra: estuvo constituida por 60 profesionales de salud que laboraban en la
Microred de Salud Bagua Grande en el periodo de diciembre de 2019. Asimismo, en

la toma de la muestra se considero los siguientes criterios de seleccion:

e Criterios de inclusién: se tomaronsoloa: 1) Profesionales sanitarios
(médicos y no médicos) y auxiliares; ii) Aquellos que contaban con un tiempo
laboral de al menos 3 meses en la Microred Bagua Grande; v iii) Aquellos
que tenian un vinculo contractual vigente iv) Evaluadores con un tiempo
laboral menor a 6 meses (solo aplicable para evaluadores).

e Criterios de exclusién: fueron excluidos aquellos que: i) Se encontraban en
situacién de licencia (con o sin goce de haber), comisién, destaque o
vacaciones; ii) Aquellos que no quisieron formar parte del estudio ni firmaron
consentimiento informado; y iii) Aquellos que no se encontraban en su

puesto laboral al momento de la recoleccion de los datos.
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2.3. Variables de estudio

En esencia, la presente

investigacion planted la indagacion de dos variables de interés:

Clima Organizacional (variable independiente) y el Desempefio Laboral (variable

dependiente). Asimismo, cada una de estas variables contd con una serie de

dimensiones. El clima organizacional: contd con tres dimensiones; a saber:

e lra. dimension: cultura de la organizacion: Conjunto de valores, creencias

y entendimientos importantes que los integrantes de una organizacion tienen
en comun. (MINSA, 2012, p.16).

e 2dadimension: disefio organizacional: Viene a ser el Sistema de actividades

o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas personas. (MINSA,
2012, p.15).

e 3ra dimensién: potencial humano: Constituye el sistema social interno de la

organizacion, compuesto por individuos y grupos tanto grandes como
pequefios. (MINSA, 2012, p.15).

Por su parte, el desempefio laboral contd con ocho dimensiones, las cuales se listan a

continuacion:

Tabla 2. Dimensiones de la variable desempefio laboral

Dimension Directivos Profesionales Técnicos Auxiliares
lra Planificacion Planificacion Responsabilidad Responsabilidad
Direccion y
2da organizacion  Responsabilidad Iniciativa Iniciativa
Supervision y Calidad del
3ra control Iniciativa Claboracion Trabajo
Cumplimiento
4ta de metas Oportunidad Oportunidad Oportunidad
Toma de Calidad del Calidad del Buen manejo de
Sta decisiones trabajo trabajo equipos
Confiabilidad y Confiabilidad y Confiabilidad y
6ta Confiabilidad discrecién discrecién discrecién
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Relaciones Relaciones Relaciones Relaciones
7ma interpersonales  interpersonales interpersonales interpersonales

Cumplimiento ~ Cumplimiento ~ Cumplimiento de ~ Cumplimiento de
8va de normas de metas metas normas

Adaptado de: MINSA (2008)

Adicionalmente, y de manera secundaria o con fines de caracterizacion de la poblacion
de estudios se recabaron variables sociolaborales como edad, sexo, categoria
profesional (médico, obstetra, técnico, etc.), cargo desempefiado, tiempo laboral y

condicion laboral.

2.4. Técnicas e instrumentos

Técnica de investigacion: la técnica investigativa tanto para el estudio del clima

organizacional y desempefio laboral fue la encuesta.

Instrumentos de indagacion: Fueron dos: a) Cuestionario de
Clima Organizacional del MINSA, b) Escala de Evaluacion del
Desemperfio Laboral del MINSA, cuyos detalle se muestran en lineas

subsecuentes.(Tabla 3).

Tabla 3. Ficha técnica que mide el clima organizacional

Nro. Detalle técnico Especificacion
1 Nombre Cuestionario de clima organizacional
2 Autoria Comité Técnico de Clima Organizacional
3 Afio 2012
4 Tiempo de aplicacion 15 minutos
5 Total de items 34 items (6 de las cuales son de escalas "Lie"
6 Dimensiones 3 dimensiones (11 subescalas)
i Cerradas con opcidn Likert de cinco niveles
! Tipo de preguntas (Totalmente en desacuerdo hasta totalmente de
acuerdo)
8 Validacion Alfa de Crombach =1.0

Adaptado de: MINSA (2012)

Instrumento fue publicado por el MINSA (2012) la cual tiene dos versiones pero para

éste trabajo de utilizé la segunda version donde indica que la escala fue sometida a
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mejoras que consistieron en: i) reduccion de nimero de items, para simplificar su
aplicacion, ii) la agregacion de una escala de mentira que con 6 items (items 2, 9, 15,
22, 32, 28), iii) la modificacion de la enunciacién de los indicadores de clima laboral,
y iv) la comprobacion final de su validez y confiabilidad. A pesar que el instrumento
se encuentra validado es importante mencionar que se realizé un piloto en el 20% (13)
de trabajadores para el verificacion de su confiabilidad antes de aplicar a toda la
poblacién estructural del estudio (60). Como resultados de esta prueba piloto se obtuvo
un alfa de Crombach = 0.907, lo cual indica una excelente confiabilidad (Ver anexo
8).

El cuestionario de clima laboral MINSA (2012) v.2 cont6 con un total de 34 items, de
los cuales fueron descartados 6 items o preguntas pues se tratan de escalas de mentira.
En total solo se contabilizd 28 items que miden al clima laboral mediante 3
dimensiones. Considerando que cada respuesta obtenida fue puntuada con 1 a 4 puntos,
fue posible obtener una puntuacién global minima de 28 puntos y una puntuacion

méaxima de 112 puntos.

Dado que en la guia MINSA (2012) v.2 no se precisaban las categorias o niveles del
clima laboral, estos fueron establecidos segun escala de Estaninos, metodologia de
baremacion que permitio establecer el nivel del clima organizacional: “adecuado”,
“regular” y “inadecuado” (Ver anexo 7). Esta metodologia para categorizar el clima
organizacional utilizando la escala de Estaninos ha sido también empleada en otras
investigaciones sobre clima organizacional (Tauma, 2017; Flores, 2019); asimismo, se
trata de un método que los textos de psicometria describen como herramienta de

baremacién (Meneses, y otros, 2013).

La dimensién cultura organizacional cont6 con 8 items, lo cual permitidé obtener un
puntaje subtotal minimo de 8 puntos y una puntuacion maxima de 32 puntos. De
otro lado, la dimension disefio organizacional contd con 9 items y esto permitio la
obtencion de un puntaje subtotal minimo de 9 puntos y una puntuacion maximo de 36
puntos. Por su parte, la dimensién potencial humano contd con 11 items, pudiendo
obtenerse aqui una puntuacion minima de 11 puntos y una maximo de 44 puntos.
Como bien se menciono en la guia técnica MINSA (2012) v.2 de clima laboral no se

brindaron los puntos de corte para realizar la clasificacion; en tal sentido, para
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categorizar las puntuaciones en las dimensiones se emple6 la metodologia escala de
Estaninos ya mencionada previamente (Ver anexo 7).

Tabla 4. Ficha técnica que mide el desempefio laboral

Nro. Detalle técnico Especificacion
Escala de Evaluacion del
1 Nombre Desempefio Laboral
2 Auditoria MINSA
3 Afio 2008
4 Tiempo de aplicacién 10 minutos
5 Total de items 8 items
6 Dimensiones Cerradas
7 Tipo de preguntas Cerradas
8 Validacion No precisa

Adaptado de: MINSA (2008)

Dado que en la Directiva Administrativa de Normas y Procederes para la Evaluacion
del Desempefio Laboral del MINSA (2008) no se precisan las propiedades métricas de
este instrumento, se llevo a cabo la verificacion de su confiabilidad. Es importante
mencionar que se realiz6 un piloto en el 20% (13) de trabajadores para verificar la
confiabilidad del instrumento antes de aplicar a toda la poblacion estructural del
estudio (60) y resultado de ello se obtuvo un alfa de Crombach = 0.743, lo cual indica
una alta confiabilidad (Ver anexo 8). De otro lado, para la aplicacion de las fichas de

evaluacion de desempefio laboral se tomaron en cuenta 4 perfiles:

e Directivo (formato Nro. 1): comprendio las evaluaciones de quienes por
designacion de la autoridad competente desempefian cargos de confianza o
de responsabilidad directiva.

e Profesional (formato Nro. 2): comprendio la evaluacion de quienes tienen
titulo profesional o grado académico, reconocido por la Ley Universitaria,
ejercen funciones de su especialidad y se encuentran dentro del Grupo
Ocupacional Profesional.

e Técnico (formato Nro. 3): comprendié la evaluacion de quienes con
formacion superior o universitaria incompleta o capacitacion tecnoldgica o
experiencia técnica reconocida, desempefian funciones técnicas y se

encuentran dentro del Grupo Ocupacional Técnico.
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e Auxiliar (formato Nro. 4): comprendio la evaluacién de quienes poseen
educacion secundaria y experiencia o calificacion para ejercer labores de

apoyo Y se encuentran dentro del Grupo Ocupacional Auxiliar.

Tras la aplicacion del Formato de Evaluacion de Desemperio, se procedio a calcular
los puntajes globales de desempefio laboral, siendo para ello empleada la cartilla de
puntuaciones del Anexo 6. De esta manera fue posible obtener una puntuaciéon minima
de 14 puntos y una puntuacion maxima de 70. Luego de obtenerse las puntuaciones
para todos los sujetos evaluados se calcularon las estadisticas descriptivas de tendencia
central asi como estadisticas de dispersion de dichas puntuaciones y haciendo uso de
la escala de Estaninos se categoriz6 el desempefio laboral como: “adecuado”,
“regular” o “inadecuado”. Esta metodologia para categorizar el desempefio laboral
utilizando la escala de Estaninos ha sido también empleada en otras investigaciones
sobre desempefio laboral (Baygorrea & Vargas, 2019; Rosales & Blacido, 2015);
asimismo, se traté de un método que los textos de psicometria describen como

herramienta de baremacion (Meneses, y otros, 2013).
2.5. Analisis de datos

El analisis y procesamiento de la informacion recogida se llevo a cabo en el software
Statistical Package for Social Sciences (SPSS) en espafiol y version nro. 25, siendo
este paquete estadistico en donde se creo la base de datos y donde fueron trasladadas
las informaciones obtenidas. Se llevaron a cabo analisis descriptivos de variables de
cuantificacion mediante mediciones de tendencia central (por ejemplo la media) y
dispersion (por ejemplo la varianza). Mientras que para el analisis descriptivo de
variables de indice cualitativas fueron empleadas frecuencias absolutas y relativas (%).
El anélisis bivariado se realizé6 mediante aplicacion de la prueba Chi-cuadrado con un
nivel de confianza del 95%, siendo considerado un p-valor menor a 0.05 como
“significativo”; asimismo, se empleo el coeficiente de correlacion de Spearman para

la determinacion de la intensidad y direccionalidad de dicha correlacion.
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I11. RESULTADOS

Los resultados estdn en funcidén de los 3 objetivos propuesto en este trabajo que

responderan al objetivo general. (Tabla 5)

Tabla 5. Nivel del clima organizacional segun trabajadores de la Microred de Salud
Bagua Grande. 2019

Clima organizacional: Global

n %
Adecuado 15 25.0
Regular 28 46.7
Inadecuado 17 28.3
Total 60 100.0

Figura 2. Nivel del clima organizacional segun trabajadores de la Microred de Salud
Bagua Grande. 2019
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Segun la tabla 5 y su figura 2, de manera global el clima organizacional fue
considerado mayormente como regular por el 46.7% de trabajadores de la Microred
de Salud Bagua Grande. Asimismo, en tercer lugar, tenemos que el 25.0% de
trabajadores considerd al clima como adecuado; mientras que un 28.3% lo considerd

como inadecuado.
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Tabla 6. Dimensiones del clima organizacional segln trabajadores de la Microred de
Salud Bagua Grande. 2019

Dim. 1: Cultura Dim. 2: Disefio Dim. 3: Potencial
organizacional organizacional humano
n % n % n %
Adecuado 15 25.0 20 33.3 17 28.3
Regular 29 48.3 24 40.0 26 43.3
Inadecuado 16 26.7 26 26.7 17 28.3
Total 60 100 60 100 60 100

Figura 3. Cultura de la organizacion segun trabajadores de la Microred de Salud
Bagua Grande. 2019
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Figura 4. Disefio organizacional segun trabajadores de la Microred de Salud Bagua
Grande. 2019
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Figura 5. Potencial humano segun trabajadores de la Microred de Salud Bagua
Grande. 2019
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Segun la tabla 6 y sus figuras correspondientes (3, 4 y 5), se observa que en cuanto a
la dimension 1 de la variable clima organizacional, la cultura de la organizacién fue
considerada mayormente como regular (48.3%) por trabajadores de la Microred de
Salud Bagua Grande. Solo el 25.0% consideraron la cultura como adecuada y un
26.7% lo consider6 inadecuado. En la dimension 2 el disefio organizacional fue
considerado mayormente como regular (40.0%), en tercer lugar solo el 33.3% lo
consideraron como adecuado y un 26.7% lo consider6 inadecuado. En la dimension 3
del clima organizacional el potencial humano, fue considerado mayormente como
regular (43.3%), en segundo lugar solo el 38.3% de trabajadores los consideraron

adecuado y de igual manera también un 28.3% lo consideré como inadecuado.

Tabla 7. Nivel de desempefio laboral segin trabajadores de la Microred de Salud
Bagua Grande. 2019

Desempefio laboral

n %
Adecuado 9 15.0
Regular 43 71.7
Inadecuado 8 13.3
Total 60 100.0
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Figura 6. Nivel de desempefio laboral segun trabajadores de la Microred de Salud
Bagua Grande. 2019
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Segun la tabulacién 7 y su correspondiente figura 6, de manera global el desempefio
laboral fue considerado mayormente como regular por el 71.7% de trabajadores de la
Microred de Salud Bagua Grande. Asimismo, en segundo lugar solo el 15.0% de
trabajadores de dicha microred consideraron al desempefio laboral como adecuado;

mientras que un 13.0% lo considerd como inadecuado.
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Tabla 8. Caracteristicas socio-laborales de los trabajadores de la Microred de Salud

Bagua Grande. 2019.

N %
Edad
20 - 29 afios 15 25.0
30 - 39 afos 28 46.7
30 - 49 aflos 17 28.3
Tiempo laboral 60 100.0
1-4 afios 28 46.7
5-9 afios 21 35.0
10-14 afios 6.7
15-19 afios 8.3
20 a mas 3.3
Condicion laboral 60 100.0
CAS 31 51.7
Nombrado 25 41.7
Funcional 276 3.3
Otros 3.3
Categoria profesional 60 100.0
Tec. Enfermeria 24 40.0
Obstetra 9 15.0
Enfermera 8 13.3
Médico 7 11.7
Tec. Laboratorio 5 8.4
Odonto6loga 2 3.3
Tec. Contabilidad 2 3.3
Tec. Comp. e Informat. 1 1.7
Psicologa 1 1.7
Otro 1 1.7
Total 60 100.0
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Figura 7. Categoria profesional de los trabajadores de la Microred de Salud Bagua
Grande. 2019
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Segun tabla 8 y su correspondiente figura 7, el 46.7% de los trabajadores de la
Microred de Salud Bagua Grande pertenecen al grupo etario de 30 a 39 afios,
seguidamente se encuentran aquellos con 30 a 39 afios (28.3%) y 20 a 29 afios (25.0%).
La mayor parte de trabajadores de dicha microred tenia un tiempo laboral entre 1 a 4
afios (46.7%), sequidamente de 5 a 9 afios (35.0%), en tercer (8.3%), cuarto (6.7%) y
quinto (3.3%) lugar se ubicaron aquellos con tiempos de labor de 10 a 14 afios, de 15
a 19 afos y de 20 a més. En cuanto a la condicion laboral, la mayor parte pertenecian
al régimen laboral CAS (51.7%), seguidamente encontraron el personal en condicién
de nombrados (41.7%), régimen funcional 276 (3.3%) y otros (3.3%).
Mayoritariamente, el personal de la microred fueron técnicos de enfermeria (4.0%),
seguido de obstetras (15.0%), enfermeras (13.3%) y médicos (11.7%).

Tabla 9. Correlacién entre clima organizacional y desempefio laboral segun

trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. 2019

Desemperio laboral
n p-valor Coef. Pearson
60 0.001 0.417

Clima organizacional
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Figura 8. Correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral segun
trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. 2019
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Segun tabla 9 y su correspondiente figura 8, se encontré —globalmente— que existe
asociacion (p=0.001) entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. Asimismo, dicha relacion es
directa, entendiéndose que cuanto mejor es el clima organizacional mejor sera el
desempefio en el medio laboral de los colaboradores, y viceversa, siendo dicha relacién

de intensidad moderada (Coef. Pearson: 0.417).

Tabla 10. Correlacién entre cultura de la organizacion y desempefio laboral segun

trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. 2019

Desempefio laboral

Dimensidn 1: Cultura n p-valor Coef. Pearson

de la organizacién 60 0.001 0.432
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Figura 9. Correlacion entre cultura de la organizacion y desempefio laboral de los
trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. 2019
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Dimensién 1: Cultura organizacional

Segun la tabulacién 10 y su figura 9, se encontrd que existe asociacion (p=0.001) entre
la cultura de la organizacion y el desempefio laboral en el cuerpo de trabajadores de la
Microred de Salud denominada Bagua Grande. Asimismo, dicha relacién es directa,
entendiéndose que cuanto mejor es la cultura organizativa mejor sera el desempefio
laboral de los trabajdores, y viceversa, siendo dicha relacion de intensidad moderada
(Coef. Pearson: 0.432).

Tabla 11. Correlaciéon entre disefio organizacional y desempefio laboral segln
trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. 2019

Desemperio laboral
Dimensién 2: Disefio n p-valor Coef. Pearson
organizacional 60 0.001 0.425
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Figura 10. Correlacion entre disefio organizativo y desempefio laboral segun
trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. 2019
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Dimension 2: Disefo organizacional

Segun tabla 11 y su figura 10, se encontr6é que existe asociacion (p=0.001) entre el
disefio organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores de la Microred
Sanitaria Bagua Grande. Asimismo, dicha relacion es directa, entendiéndose que
cuanto mejor es el clima organizativo mejor es el desempefio en el medio laboral de
los trabajadores, y viceversa, siendo dicha relacion de intensidad moderada (Coef.
Pearson: 0.425).

Tabla 12. Correlacién entre potencial humano y desempefio laboral segun trabajadores
de la Microred de Salud Bagua Grande. 2019

Desempefio laboral

Dimension 3: n p-valor Coef. Pearson
Potencial humano 60 0.060 0.244
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Figura 11. Correlacién entre potencial humano y desempefio laboral segun
trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. 2019
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Dimension 3; Potencial humano

Segun tabla 12 y su figura 11, se encontrd que no existe asociacion (p=0.060) entre el
potencial humano y el desempefio en el medio laboral en trabajadores de la Microred
de Salud Bagua Grande. Asimismo, aunque ya no tiene sentido interpretar la
direccionalidad de dicha relacién es posible apreciar una ligera tendencia hacia una
relacion directa y de intensidad moderada (Coef. Pearson: 0.244).

38



IV. DISCUSION

De manera global, y en lo referido al clima organizacional, los trabajadores de la
Microred Sanitaria Bagua Grande la consideraron mayormente como regular (46.7%)
asimismo, un 28.3% lo considerd inadecuado y solo la cuarta parte dijo que era
adecuada (25.0%). Este resultado coincide con lo reportado por Aleman (2018), quien
reportd en un hospital MINSA del interior del pais un clima organizacional
mayoritariamente regular (61.8%), siendo en 7.3% y 30.9% de casos considerado un
mal y buen clima laboral, respectivamente. De igual manera, estudios internacionales
como el realizado por Pefia et al. (2015) muestran que el clima organizacional es
mayormente percibido como regular (36.8%); asimismo, un clima organizacional
inadecuado (“bajo”) se encuentra en poco mas de la tercera parte de casos (35.6%) y
el clima adecuado (“alto”) es encontrado en poco mas de la cuarta parte de casos
(27.6%). Los estudios con los cuales se contrasta el nivel de clima organizacional
encontrado en la microred sanitaria demuestran mucha similitud al hallar situaciones
regulares o promedio, lo cual evidencia que aun queda espacio para la realizacion de
mejoras. Es importante mencionar que uno de los precedentes de investigacion con los
cuales se compara este hallazgo (Pefia et al., 2015), evalu6 el clima organizacional con
una metodologia distinta; esto hace pensar que independientemente del método con
que se le evalue al clima, el resultado es similar. Si bien seria deseable contrastarse
con mayores estudios este resultado global, otros antecedentes investigativos son
estudios con metodologias cualitativas (Solis, 2017); y algunos otros dan a conocer
resultados desagregados sin establecer resultados globales del clima organizacional.
No obstante, Ilegan a resultados similares al indicar que: “...el clima organizacional...

es percibido por sus trabajadores como medianamente favorable” (Solis, 2017, p.74).

El clima organizacional no es posible verlo ni tocarlo, posee una real existencia que
influye en todo cuanto acaece por dentro de una entidad organizativa; asimismo, es
influenciada por todo lo que acaece dentro de ella y esta constituido por muchos
elementos que repercuten en la clase de clima donde laboran las personas, personal de
EESS para este caso. En lo que respecta a los elementos (dimensiones) que conforman
el clima organizacional, se encontr6 una cultura organizacional (dimension 1)
considerada inadecuada por un 26.7% de trabajadores, lo cual es indicador de la

existencia de desfavorables e inadecuados patrones de comportamiento, creencias y
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valores en comun por los miembros de la Microred de Salud Bagua Grande. Por otro
lado, un 25.0% consideré este elemento como adecuado y el 48.3% de trabajadores
percibieron la cultura organizacional como regular, hallazgos similares a lo encontrado
por Solis (2017) en un hospital de Lima. Asimismo, también concuerda con los
resultados de un estudio realizados en Tarapoto donde la cultura organizacional estuvo
mayoritariamente en condiciones regulares (53.1%), seguido de una cultura adecuada
(43.4%) e inadecuada o por mejorar (3.5%) (Requejo, 2017). Esto evidencia que la
situacion encontrada es un comun denominador en distintos entornos organizacionales
del sector salud, siendo necesario el abordaje de la identidad, conflicto, cooperacion y
motivacion de los trabajadores en la Microred de Salud Bagua Grande. Como se
menciono inicialmente, otros estudios evalGan el clima lo hacen con metodologias
diferentes, entre estos estan los estudios de Pefia et al. (2015) realizado en México y el
estudio de Franco (2019) realizado en Colombia. Por su parte, investigadores peruanos
como Hernéndez (2016) evaluaron solamente la cultura organizacional en un hospital
de Chiclayo y aunque us6 un instrumento distinto, lleg6 a un resultado similar que le
permitié recomendar que es necesario: “Fortalecer el nivel de cultura organizacional
mediante la implementacion de propuestas estratégicas...” (p.106). Las diferencias
metodologias hacen imposible realizar la contrastacion de resultados referido a la
dimensidn cultura organizacional; pero a pesar de las diferencias metodoldgicas, Solis
(2017) hizo un estudio basado en entrevistas y reportd que la cultura organizativa es:
“...percibida por sus trabajadores como favorable en las sub dimensiones que la
componen: motivacion, identidad, conflicto”. Este resultado es diferente a lo
encontrado en el presente estudio, y probablemente se deba a la utilizacién de una
metodologia cualitativa, cuando la metodologia empleada para analizar esta dimension

del clima en la Microred Bagua Grande fue cuantitativa.

En lo que respecta a los otros componentes del clima organizacional, se encontr6 un
disefio organizacional (dimension 2) percibido como regular por el 40.0% de
trabajadores de la microred e inadecuado por un 26.7% de estos; hallazgo similar a lo
encontrado por Solis (2017) en un hospital de la capital. Este hallazgo es ligeramente
diferente a lo encontrado por Requejo (2017) en un hospital de Tarapoto donde el
disefio organizacional fue percibido como regular por el 60.4% de trabajadores y solo
en un 13.4% de casos fue considerado favorable. Dado que el disefio comprende

aspectos remunerativos, toma de decisiones, comunicacion y estructura, son estos
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puntos donde resulta necesario trabajar a nivel de microred. Al respecto de estos
indicadores del disefio organizacional, en un estudio realizado en el Hospital Santa
Rosa (Lima, Peru) se encontro que las condiciones remunerativas fue el aspecto peor
valorado (72.3%), seguido de la toma de decisiones (42.8%), siendo la comunicacion
organizacional y la estructura los indicadores con valoraciones mas favorables
(MINSA, 2015). Nuevamente, resulta necesario fortalecer de manera general el disefio
organizacional, especialmente elementos como el fomento de subscripcion del cuerpo
de trabajadores en la elaboracion de decisiones a nivel de microred, el estilo de gestién
de quienes poseen cargos directivos (estructura organizacional), el mejoramiento
remunerativo por las actividades realizadas, asi como optar por una comunicacién

abierta, flexible y menos vertical.

Con respecto al potencial humano (dimension 3), este fue considerado como regular
por un 43.3% de trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande, lo cual es de
cerca similar a lo encontrado por Requejo (2017) para quien también el potencial
humano fue considerado como regular por hasta 53.1% de los trabajadores sanitarios
a quienes encuestd. Asimismo, otro estudio realizado en Lima en el Hospital Santa
Rosa reportan que el potencial humano se encontrd en condiciones regulares en un
51.0% de casos (MINSA, 2015). Por su parte, respecto al potencial humano Solis
(2017, p.75) reportod una situacion desfavorable al indicar que los reconocimientos y
las recompensas brindadas se otorgan de manera injusta, encontrandose también
rutinas con grandes carencias de estimulacion del caracter innovador y también
favoreciendo un liderazgo de caracter demdcrata y participativo. Como se menciond
en parrafos previos las metodologias para evaluar el clima organizacional son variadas
(Sanchez, 2018; Aleman, 2018), pues estudios emplean otros instrumentos distintos al
propuesto por el MINSA. Pero a pesar de esto, es posible realizar algunas
comparaciones; asi Aliga y Julcamoro (2016) en un hospital del interior del pais
reportaron que las recompensas remunerativas —indicador de potencial humano— son
adecuadas solo en el 22.2% de casos. Complementariamente, Altamirano et al. (2018)
encontraron una situacion regular (47.5%) en cuanto a las recompensas —un indicador
de potencial humano— en una hospital de Lima. Esta situacion demuestra que existen
aspectos del clima organizativo laboral que son sumamente urgentes dar atencion,
corregirlos —prioritariamente unos antes que otros—, asi como la realizacion del

seguimiento por aquellos que lideran de los procesos del sistema sanitario. Y en
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relacion a esto, Chinga y Terrazas (2017) recomiendan: “...implementar acciones para
ampliar la cobertura en cuanto a potencial humano en sus aspectos de innovacion,

recompensa y liderazgo con el fin de garantizar el desarrollo profesional” (p.112).

Actualmente, las organizaciones sanitarias se encuentran en un largo proceso de
reforma del Sistema de Nacional de Salud cuyo objetivo es lograr la universalizacion
de la proteccion social en salud, eliminando restricciones que permitan al ciudadano
ejercer plenamente su derecho a la salud y consecuentemente lograr la satisfaccion de
las necesidades en salud y mejorar la calidad del vivir de los sujetos (Ministerio de
Salud, 2016). De ahi la importancia de brindar servicios de salud de elevada calidad,
lo cual no seria posible sin un éptimo nivel de desempefio de los establecimientos de
salud. En la Microred de Salud Bagua Grande se encontrd segun percepcion del
personal que administra el recurso humano apenas un 15% casos donde hay un
desempefio adecuado o de alto nivel (objetivo especifico 2 de la presente
investigacion), lo cual es insuficiente para responder adecuadamente al proceso de
reforma que también se hace extensivo a la microred en la cual se desarroll6 el estudio.
Sin embargo, en un 13% de casos el desempefio laboral fue inadecuado o de bajo nivel,
situacion que limitaria las chances de obtener el éxito en el proceso de reformacion
sanitaria que actualmente se vive. Aungue mayoritariamente (71.7%) el desempefio
fue considerado regular, esta situacion revela que ain queda mucho trabajo por realizar
para lograr el suficiente nivel de desempefio para atravesar con éxito todos los procesos
de reforma en marcha y las iniciativas venideras. Es necesario indicar que ningln
estudio previo considerado en los antecedentes ha evaluado el desempefio laboral con
la misma herramienta con que fue evaluada en esta investigacion; probablemente sea
por lo dificultoso que resulta emplear la técnica de observacion. Esto representa un
aspecto favorable para el presente estudio pues representa un aporte metodoldgico, ya
que los estudios previos considerados (antecedentes) solo usan el autoreporte, con
excepcion del estudio de Chinga y Terrazas (2017) donde también se usa la
metodologia MINSA.

El desempefio laboral promedio encontrado en la microred sanitaria Bagua Grande
coincide con lo reportado por Pujay (2017) quien también encontré mayormente un
desempefio regular (80.0%) en un hospital MINSA de Pasco. Asimismo, este estudio

previo reportd en 20% de casos un desempefio bueno y en ningun caso desempefio
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bajo. Esto demuestra la necesidad que existe de seguir trabajando desde la gestion de
servicios de salud para mejorar los actuales niveles de desempefio y alcanzar los
niveles de desempefio que se reportan en estudios como el de Lépez (2017), donde el
desempefio mayormente fue alto (43.7%), seguido del desempefio regular (25.7%). Si
bien la estructura del sistema sanitario peruano sea un factor decisivo para tener los
niveles de desempefio actuales, esta suposicion queda parcialmente descartada si se
considera que algunos EESS del MINSA de Arequipa se reportan desempefios
laborales mayormente altos (80%), seguido de desempefios regulares (16.4%) y en
minima proporcién bajos (3.6%) (Aleman, 2018). En este punto es también importante
considerar las diferentes metodologias de evaluacion del desempefio, todas basadas en
autorreportes y muchas veces arribar a un resultado global de desempefio (Sanchez,
2018; Aliaga y Julcamoro, 2016; Hernandez, 2016). Aunque Chinga y Terrazas (2017)
usaron la metodologia propuesta por el MINSA para evaluar el desempefio laboral, no
ofrecen un resultado global que haga posible su contrastacion con el presente estudio.
A pesar de que otros estudios presentan variadas metodologias que imposibilitan su
comparabilidad con el presente estudio, son utiles para brindar indicios de que es
imprescindible mejorar los actuales niveles de desempefio en muchos EESS
nacionales. Esto es todavia mas importante al considerar que en el 63.4% de casos no
se realizan suficientes evaluaciones periddicas de desempefio laboral, tal como lo
reportd un estudio de Ecuador (Franco, 2019). Asimismo, es deseable alcanzar niveles
de desempefio laboral predominantemente elevados, tal se reporté en un estudio
extranjero Pefia et al. (2015).

La trascendencia del desempefio laboral radica en la capacidad que tiene para favorecer
la calidad de servicios ofertados a la poblacion, asi lo reportd un investigador peruano
en el 2018 mediante una investigacion realizada en Lima (Anaya, 2018). Asimismo,
esta situacion podria evitarse interviniendo sobre factores organizacionales influyentes
como el clima organizacional. En lo referente las caracteristicas de la poblacién
estudiada, es importante mencionar que estos tuvieron un perfil caracterizado por ser
trabajadores con edad de 30-39 afios (46.7%), con corto tiempo laboral (46.7%),
condicion laboral CAS (51.7%), y ser principalmente profesionales enfermeros,
obstetras y médicos (60%). A diferencia de otras investigaciones, es importante
recalcar que toda la poblacion analizada son trabajadores de salud de una microred de

salud. Es decir, el nivel de desempefio observado puede extrapolarse al nivel
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macroasistencial, de donde proceden. De todos los estudios considerados como
antecedentes, solo el estudio peruano de Chinga y Terrazas (2017) ha sido realizado
en una microred asistencial MINSA, haciendo de sus resultados altamente
comparables con lo encontrado en la microred Bagua Grande, especialmente porque
indican haber empleado instrumentos similares a los usados en el presente estudio. Si
bien Alemén (2018) también efectud su estudio en un entorno macroasistencial, los
instrumentos empleados son totalmente diferentes a los empleados en la presente
investigacion. Asimismo, todas las demas investigaciones consideradas como
antecedentes corresponden a estudios que evaltan el clima y desempefio laboral en
entornos microasistenciales; es decir, un Unico EESS. Entre estos se tiene al estudios
nacionales del interior del pais como el realizado por Altamirano et al. (2018) en
Huaral, Pujay (2017) en Pasco, Aliaga y Julcamoro (2016) en Cajamarca, Hernandez
(2016) en Chiclayo, y Requejo (2017) en Tarapoto, de los cuales solo el tltimo estudio
describe en detalles la poblacion evaluada. En relacion al estudio de Requejo (2017)
este describe una poblacién con edad promedio de 41.9 afios, mayormente de sexo
femenino (66.8%), en condicion CAS (60.2%), tiempo laboral promedio de 12.2 afios,
siendo el mayor porcentaje (79.1%) profesionales enfermeros, obstetras y médicos. De
todos los atributos sociolaborales, es necesario resaltar la consideracion laboral CAS,
pues el trabajador CAS posebe un contrato de indole laboral que no le reconoce
algunos derechos legales presentes siempre en toda relacion laboral, aun cuando estos
realizan funciones permanentes y en igualdad de condiciones que el personal
nombrado. Esto podria significar una limitacion para un 6ptimo desempefio en el
medio laboral por parte del colaborador en modalidad contractual CAS, lo cual es

importante de considerar en la investigacion

Estos resultados previos y las investigaciones previas realizadas en contextos
(educacidn, comercio, etc.) distintos al sector salud apoyaron la existencia de relacion
entre clima organizativo y buen desempefio en el centro de labores (Torres & Zegarra,
2015; Quintero et al., 2018). Estos hechos permitieron formular como hipotesis de
investigacion la indagacion de la existencia asociacion entre el clima del centro laboral
y el desempefio organizativo. En tal sentido, fue necesario formular este estudio antes
de asumir como cierto el planteamiento inicial, para luego sugerir la formulacién de

intervenciones.
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De manera general se encontrd que el clima organizativo si guarda correlacion estrecha
con el desempefio en el centro de labores del trabajador de la Microred de Salud Bagua
Grande (p=0.001; Rho: 0.417); asimismo, dicha correlacion es significativa, directa 'y
de intensidad moderada. Ello quiere decir que cuanto mejor percibido es el clima
organizacional por los trabajadores, mejor es su desempefio; mientras que, cuanto peor
(o més desfavorable) sea percibido el clima menor sera el desempefio laboral de los
mismos. Este hallazgo es similar a lo encontrado en un Hospital de Chancay en el 2018
y realizado sobre 564 trabajadores, encontrandose que el clima organizativo laboral se
vincula de manera significativa y estrecha (p<0.001) con el desempefio en el centro
laboral (Altamirano, Galvez, & Inche, 2018). No obstante este hallazgo investigativo
corresponde a un estudio realizado en un solo establecimiento y no en una microred,
hecho que podria restar credibilidad a la similitud aparentemente existente entre el
presente estudio y la investigacion de Altamirano et al. (2018); no obstante, otros
investigadores peruanos ejecutaron un estudio cientifico en la Microred de salud
Leonor Saavedra de Lima y corroboraron lo encontrado en esta investigacion, vale
decir vinculo intimo entre clima organizativo del centro laboral y el desempefio del
cuerpo de trabajadores (p<0.05; Rho: 0.414) (Chinga & Terrazas, 2017). Aunque son
escazas las investigaciones realizadas a nivel macroasistencial (redes o microredes de
salud), otros estudios delimitados a unidades hospitalarias de establecimientos de
segundo nivel corroboran también lo encontrado, asi en un hospital de Huanuco se
encontré que el clima organizativo institucional influye notablemente por sobre el
desempefio de la fuerza laboral que son los trabajadores de centro quirargico (p=0.00;
Rho: 0.71) (Pujay, 2017), asi también, otro estudio realizado en el Hospital Hermilio
Valdizan reporta relacion estrecha entre clima institucional y el desempefio sanitario

organizacional (p<0.001) (Lo6pez, 2017).

Otros estudio realizados en Chiclayo también hallan estrecho vinculo entre lo que se
conoce como clima institucional del trabajo y la performance del cuerpo de
trabajadores (p=0.016; r: 0.948) (Aliaga & Julcamoro, 2016), no obstante, dicha
relacién es mas intensa que la encontrada en el presente estudio, al punto de poner al
clima organizacional como factor determinante para el desempefio laboral. Aunque
seria deseable contrastar lo aqui encontrado con investigaciones realizadas a nivel
macro asistencial, tal como hizo Chinga y Terrazas (2017) en una microred de Lima,

la mayor parte de estudios revisados —todos en contextos organizacionales sanitarios—
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corroboran las conclusiones obtenidas, algunos han sido realizados en unidades
hospitalarias especificas (Pujay, 2017), algunos en realidades distintas el MINSA
(Artega, 2017) y algunos con metodologias mas cualitativas (Franco, 2019; Solis,
2017). En general se podria establecer casi contundentemente que el clima
organizativo e institucional —en diferentes magnitudes— si influye grandemente sobre
el desempefio de la fuerza laboral; no obstante, un estudio realizado en Arequipa indica
lo contrario al encontrar ausentismo de relacion entre lo que se conoce como clima
organizativo y el desempefio de labores (p>0.05) (Aleman, 2018). Aunque también se
trat6 de un estudio correlacional, esta discordancia podria tener su raiz en los diferentes
abordajes metodoldgicos usados durante la evaluacion del clima organizativo-
institucional, asi como en el tipo de poblacién a la cual se delimito, siendo estos solo

trabajadores administrativos.

El clima organizativo-institucional alude al ambiente laboral perteneciente a un ente,
sanitario en este caso. Este tiene influencia directa sobre los comportamientos de sus
miembros conformantes; por ende, ello explica el porqué de la existencia de la una
intima relacion entre el clima del centro laboral y el desempefio del cuerpo de
trabajadores. No obstante, aunque hubo solo un estudio que indica lo contrario
(Aleman, 2018), es sumamente necesaria la formulacion de mayores investigaciones
en contextos macroasistenciales; es decir estudios realizados a nivel de redes y/o
microredes de salud, pues existen escasos referentes a este nivel. Esto es necesario de
corroborarse antes de sugerir intervenciones al respecto, pues en un entorno
macroasistencial (redes o microredes de salud) a diferencia de uno microasistencial
(EESS individuales o unidades hospitalarias) entran a tallar mas factores
organizacionales —ademas del clima laboral- como el nivel de articulacidn asistencial,
destinacion presupuestaria, grado de coordinacién entre niveles asistenciales, etc.,
todos ellos factores que también tienen el potencial de influir sobre el desempefio en
el entorno organizacional y que seria imposible evaluarseles en un entornos

microasistenciales.

Si bien pudiera recomendarse de manera general mejorar y/o intervenir sobre el clima
organizacional de la Microred Bagua Grande para incrementar el desempefio de los
trabajadores, poner en préactica esta recomendacion operativamente resultaria todo un

reto dado que hasta este punto se desconoce cuales elementos del clima organizacional
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son los mas influyentes en el desempefio. En este punto conviene realizar un analisis
pormenorizado del esto; asi, de los tres componentes del clima organizacional, solo
resultaron influir en el desempefio la cultura organizacional (dimension 1: p=0.001; r:
0.432) y el disefio organizacional (dimension 2: p=0.001; r: 0.425). El primero referido
a la identidad (sentimiento de pertenencia a la microred), conflicto/cooperacion
(colaboracién y apoyo entre trabajadores) y motivacion; y el segundo referido a la
estructura (reglas, procedimientos y burocracia organizacional), toma de decisiones
(consideracion de quienes conforman la fuerza laboral en las tomas de decisiones),
comunicacion organizativo (redes de comunicacion) y remuneracién. Son todos estos
atributos pormenorizados los que influyen sobre el desempefio del trabajador y en los
cuales es necesario trabajar para elevar el desempefio laboral, y consecuentemente
propiciar una mejor calidad de servicios, asi como incrementar la eficiencia
prestacional a la poblacién adscrita a la microred. Estos hallazgos concuerdan con lo
reportado en un estudio realizado en EsSalud donde se encontré que la motivacion
influye sobre el desempefio laboral (p<0.05) (Sanchez Y. , 2018), asi también los
hallazgos de otros estudios realizados en hospitales MINSA reportaron que la
estructura organizacional -referido a reglas y/o procedimientos— influye
significativamente (p=0.023) sobre el desempefio laboral (Altamirano, Galvez, &
Inche, 2018). Asi también un estudio realizado en un hospital de Huanuco reporté que
el involucramiento laboral —equivalente de la identidad— (p<0.001), la comunicacion
(p<0.001) y las condiciones laborales —equivalente de la estructura organizacional—
(p<0.001) se correlacionaron con el desempefio laboral (Lopez, 2017). Aungue otros
investigadores emplearon otras metodologias de evaluacién del clima organizacional
y consecuentemente elementos un tanto distintos del mismo, sus hallazgos corroboran
en muchos casos la influencia de ciertos elementos especificos del clima laboral sobre
el desempefio en el entorno organizacional (Pefia, et al., 2015; Franco, 2019;
Hernandez, 2016; Artega, 2017). Estos aspectos son trascendentes no solo por cuanto
se corrobora genera mayor desempefio laboral, sino también mayor motivacion,
rendimiento y productividad, asi lo reportaron investigadores de Cuba en empresas

promotoras de salud (Viloria et al., 2016).

Por otro lado, el potencial humano (dimension 3) es un elemento del clima
organizacional referido al liderazgo (influencia de jefes), innovacion (voluntad de

cambio), recompensa (uso del premio mas que el castigo) y confort (comodidad del
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ambiente fisico), los cuales segun la presente investigacion no se relaciond con el
desempefio laboral (p=0.060; r: 0.244). Aunque casi logra significancia estadistica es
posible apreciarsele cierta tendencia hacia una relacion directa; en este sentido,
corresponden a atributos que si bien no son trascendentales para mejorar el desempefio
laboral si podrian influir sobre otros desenlaces como satisfaccion laboral,
compromiso organizacional, estrés laboral, calidad de servicios, etc. Asi estudios
realizados en México indican que algunos de estos atributos podria influir sobre la

calidad de servicios (Sotelo & Figueroa, 2017).

El desempefio de la fuerza laboral alude a las conductas de quienes son trabajadores
en lo referente a su performance observada en el cumplimiento de quehaceres
laborales, cumpliendo asi sus funciones, roles y tareas del puesto laboral que les fue
asignado. Esas acciones las hard con base en su competencias técnicas que posee asi
como también sus competencias profesionales que posee, estando enmarcados en la
mision institucional, vale decir sus metas y objetivos trazados. Esta indagacion
cientifica aporta evidencia cientifica para su mejoramiento a partir de correcto
abordaje del clima organizativo-institucional en la Microred de Salud Bagua Grande,
y mas especificamente de la correcta intervencion de sus elementos mas influyentes
(cultura y disefio organizacional); todo ello para fomentar mayores niveles de
desempefio laboral. Es necesario tomar consciencia de que estos elementos no son
determinantes del desempefio; por lo que, es estrictamente necesario considerar la
existencia de muchos otros elementos organizacionales también influyentes. Esto
obliga a la realizacion de mayores investigaciones a nivel macroasistencial para un
completo conocimiento de los factores asociados —ademas del clima— sobre el
desempefio laboral. Esto es necesario por cuanto si se quiere mejorar el desempefio
sera necesario intervenir sobre todos los aspectos organizacionales influyentes. Solo
asi se podra elevar el nivel de calidad de servicios, optimizar la entrega de prestaciones
asistenciales a la poblacion y finalmente, redundando asi en una mejor calidad de vida

en los usuarios demandantes de atencion en salud.
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V.

CONCLUSIONES

El clima organizacional —de manera general— se relaciona de manera estrecha
y estadisticamente significativa (p=0.001) con el desempefio laboral;
asimismo, dicha relacion es directa y de intensidad moderada (r: 0.417), lo que
permite interpretar que cuanto mejor sea el clima organizacional mejor sera el
desempefio laboral de los trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande.
Asimismo, la cultura de la organizaciéon (dimension 1: r: 0.432), el disefio
organizacional (dimension 2: r: 0.425) se relacionaron de manera significativa
(p=0.001) con el desempefio laboral, lo cual no sucedié para el potencial

humano (dimension 3: r: 0.244).

El desempefio laboral fue regular segin percepcion del 71.7% de trabajadores
de la Microred de Salud Bagua Grande; sin embargo, en un 13.3% fue
considerado como inadecuado y solo en un 15.0% de casos se le percibié como
adecuado. El clima organizacional fue regular segun percepcion del 46.7% de
trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande; sin embargo, en un 28.3%
fue considerado como inadecuado y solo en un 25.0% de casos se le percibid

como adecuado.

La fuerza laboral conformada por trabajadores de la Microred de Salud Bagua
Grande se caracterizaron por encontrarse en el grupo etario de 30 a 39 afios
(46.7%), tener un tiempo laboral de 1 a 4 afios (46.7%), en condicion laboral
CAS (51.7%), asi como pertenecer a la categoria profesional técnico de

enfermeria (40.0%).
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VI.

RECOMENDACIONES

A la Microred de Salud Bagua Grande:

Fomentar por parte de la direccion de la Red de Salud Utcubamba la realizacion
de planes de mejora de clima organizacional, pues mediante ello seré posible
mejorar mas aun el desempefio laboral en cada uno de los establecimientos que
conforman la Microred de Salud Bagua Grande.

Realizar por parte de la jefatura de la Microred de Salud Bagua Grande
intervenciones a nivel de microred priorizando el mejoramiento de la cultura
de la organizacion y el disefio organizacional —antes que el potencial humano—
; dado que estos son dos atributos del clima organizativo institucional que mas
impactan en el desempefio laborl.

Poner en préactica la evaluacion periddica (anual) del clima organizacional y
desempefio laboral en el marco de las normativas técnicas que ya han
estandarizado la metodologia para su medicidn, acciones que recaen sobre el
area de calidad de la Red de Salud Utcumbamba y dependencias de RRHH de
la Microred de Salud Bagua Grande.

A la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza:

Impulsar mayores investigaciones del clima organizativo y desempefio de la
fuerza laboral en otras realidades sanitarias (distintas a Bagua Grande) y en
otros subsistemas de salud (siendo a bien estos EsSalud, Sanidad de las
Fuerzas Armadas). Ello es importante pues es una condicion indispensable
para fortalecer las teorias que indican que el clima organizacional tiene efecto
y/o se vincula estrechamente con el desempefio laboral. Ello es altamente
relevante pues, se han hallado muy pocos estudios previos (02) en el la
UNTRM que evaluen la relacion entre ambas variables (ninguno a nivel de
maestria y con metodologias diferentes a las que el MINSA ha propuesto).

Se recomienda a las autoridades universitarias de la facultad de ciencias de la
salud en pregrado, incluyan cursos enmarcados en gerencia estratégica de la
salud, con fines de mejora en el sector laboral.

Promover investigaciones que evallen factores distintos del clima

organizacional asi como su influencia sobre el desempefio laboral para una
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mejor comprension de este fendbmeno, ya que solo asi se podra abordar el mejor
el desempefio mediante el abordaje de todos sus factores influyente.

Destinar fondos hacia la investigacion, especialmente para estudios
experimentales que busquen demostrar el grado de impacto que tendrian
intervenciones basadas a mejorar el clima organizativo-institucional sobre el

desempefio del cuerpo de trabajadores.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario de Evaluacion del Clima Organizacional

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Tenga en cuenta que su opinion servira y permitird mejorar la gestion de su

organizacion de salud. Antes de responder, debe tener en cuenta lo siguiente:

* El cuestionario es confidencial.

# Es importante responder de manera franca y honesta

s Enfoque su atencidn en lo que sucede habitualmente en la organizacion, puede

pensar en los dltimos tres meses de trabajo.

¢ Llenar el cuestionario con boligrafo

* Tener en cuenta que se tiene una sola opcion para llenar por cada una de las

preguntas o enunciados.

* Asegirese de responder todas las preguntas o enunciados.

* Responder posicionandose en alguna de las opciones gue se presentan,

dibujande (encerrando) un circulo en el enunciade que indigue lo que usted

percibe en su ambiente de trabajo.

A continuacion presentamos un ejemplo de llenado:

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita:

] 2 3

Munca A veces Frecuentemente

Siempre

Agradecemos anticipadamente su colaboracion.

DATOS GEMNERALES

Edad:_ __ _ ___ _ ______ Tiempo laboral:_ _ _____________
Categoria profesional: () Médico { ) Obstetra

{ ) Enfermera { ) Tec. Enferm { ) Otro, precisar:
Cargo que desempena:_ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ o__ _________
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Frecuentemen

Items “ o
ﬂ o
u
= =
S| 2|8l s
Z| 4q n
1 Mi centro de labores me ofrece la cportunidad de hacer lo que
mejor gue 5& hacer
2 Me ric de bromas
3 Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar
una decisidn
La innovacicn es caracteristica de nuestra organizacion
3 Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucicn de
problemas
& Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que
realizo
7 Mi jefe estd disponible cuando se le necesita
2 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable
9 Las cosas me salen perfectas
10 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en
mi organizacicn
Il | Mitrabajo es evaluado en forma adecuada
12 | Es ficil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas
sean consideradas
13 | Las tareas que desempefic corresponden a mi funcidn
14 | En mi organizacién participo en la toma de decisiones
15 | Estoy sonriente
1& | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa
17 | Miinstitucidn es flexdble y se adapta bien a los cambios
18 | La limpieza de los ambientes es adecuada
19 | Muestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas
para el progreso de mi organizacicn
20 | Mi contribucicn juega un papel importante en el éxito de mi
organizacicn de salud
21 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi

trabajo
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Frecuentemente

N° Items o
g 8|38
51285
Z| g n
21 | Cometo errores
23 | Estoy comprometide con mi organizacidn de salud
24 Las otras dreas o servicios me ayudan cuando las necesito
25 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de
trabajo
26 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito
27 | Mi salaric vy beneficios son razonables
28 | Cuando he encontrado algo lo devuelvo a su duefic
29 | Mijefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores
para recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al
trabajo
30 | Mijefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi
trabajo
31 Me interesa el desarrollo de mi oreanizacion de salud
32 | He mentido
33 | Recibo buen trato en mi establecimiento de salud
34 Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes
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Anexo 2. Ficha de Evaluacién del Desempefio laboral

FORMATO NRO. 1
Formato de Evaluacion de Desempefio (Para directivos)

Y Y Nro. de ficha:

Miveles Valorativos

Factores Unicos

problemas del orabajo

de los mismos

1 1] {111 v v

I. Planificacion: Excalente Planifica con Buena planificacion. | En general tiane Le es ruy
Califica la capacidad nival de facilidad la= Aprovecha los inconwenientes para| dificil planificar
para elaborar, ejecutar | planificacicn actividades. FeCUrsos Con planificar actividades de
v evaluar el trabajo de sus Aprovecha Criteric. actividades de su su drea. Mo
propio ¥ del personal | actividades. satisfactoriamant irea. Puede racionaliza los
a su cargo. asi como la | Maxime 2 los recursos aprovechar mejor | recursos
habilidad para pravecho de los racursos. asignados.
racionalizar los los recursos
recursas asipnados.
2. Direccion y Excelente Distribuye Organiza su trabajo Realiza la Inadecuado
organizacion: Organizacion adecuzdamente adIELEéEr?sr-;?ﬁca}i Ec;nduce organizacion del nivel de
Califica Iz eficiencia del trabajo = rareas al acuerdo a las trabzjo sin organizacion y
para ke distribucion asignando ¥ personal, dispasicionas priorizar las distribucion dal
del trabajo, asi como | delegande considerando recibidas actividades an trabajo. Mo
k2 capacidad y funcicmes, U5 funcidn a los mativa ni busca
habilidad para maotiando al COROCIMientos ¥ recursos con los el deszrralle
miotivar, conducir ¥ personal, SXPEriEnc: que Cusnta. del perzonal a
promover el integrando sus | mosoando un Muestra poco U Cargo
desarrollo del esfuerzos que | aceptable nivel nivel de direccicn
personal a su cargo permitan 2] de direccidn ¥

logro de metas | organizacion

v objetivos
3. Supervision y Sabe asignar Asigna tareas Regulzrmemntes Asigna tareas con | Mo asigna
control: Califica la tareas con para asagurar 2l | asigna tareas con instruccionss que | tareas, ko cual
habilidad para asignar | instrucciones | cumplimiento de | insoruccionas no son claras ¥ retrasa logros
tareas con claras ¥ los programas claras ¥ pracisas, precisas. de =}
instrucciones claras y | precisas, establecidos evaluando dependencia.
precisas, evaluando evaluando avances ¥ logros
CONUNUAMENT: avances | ContEnUEnments
¥ logros aFvances ¥

logros
4.Cumplimiento de | Superz los Cumple los Cumple los Cumple Mo cumple con
metas: Califica el objetivos objetivos objetivos parcialmente con | los objetivos ¥
grado de cumplimiznto | establecidos ¥ | programados en | programados los objetivos plazos
de los objetivos y metas| propone los plazos eventualmente programados en el | establecidos en el
astablacidas en el Plan | nuevos establacidos en fuera de los 8 ]] ]
Crperativo Institucional | orientados al | 2l POI plazos
(FOm mejoramiento establecidos en el

del PO POl
5. Toma de Siempre Define los Regulzrmemnts Se limita a Mo detecta
decisionas: Califica la | define con problemas y los | detecta los detectar los problemas, ni
capacidad para claridad los soluciona problemas, problemas, sin propons
detectar ¥ resolver problemas ¥ adecuzdamente | planteando plantear alternativas de
adecuada y decide zlternativas de alternativas de solucion
OpOrIUnanents OpOrtunRament solucian sobucion
sftuaciones o & Iz solucion
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&. Confiabilidad y Sabe wsar la En general 25 Sabe diferenciar la | Mo sabe Indiscreto nada
discrecion: califica el | informacicn prudente y informacicn, pero | diferenciar la confiable
uso adecuado da 2 con fines guarda la comunica solo ko informacicn que
informacién que por discratos ¥ informacion que | negativo e puede
el puesto o las CORSIFUCTIVGS posae de la indiscrecionas proporcionar de
funciones que con respecto a | Institucion y de | provocando modo que comets
desampeiia debe Lz Institwcion ¥ | los companheros | conflictos indiscrecionas
conocer ¥ guardar a los de trabajo como inwoluntarias
resana companeros confidencial
7. Relaciones Muestra HMantene el Mo siempra Generalmente no | Es habitualmeante
interpersonales: amabilidad con | equilibrio manifiesta buen muestra descortes en el
califica lz interrelacion | todos, emaocional ¥ trato con terceros | preocupacion ni trato, ocasiona
personal ¥ la facificando la buenos modales | pero esas acciones | colaboracion por | quejas ¥
adaptacion al trabajo comunicacion. | en todo no tienen mayor las necesidades de | conflictos
2n aquipo permitiendo MOMEntD trascendencia sus Companeros Constantenmenta
um arbiente de trabajo
de frangueza,
sarenidad y
respeto
B. Cumplimiento Siempre Generalmante Cumple con las A weLEs no Mo cumple con
de mormas: califica el | cumple con s | cumnple con ks NOrmas pero muestra respeto a | las normas
curnplimiente de las normas normas da la requiere que se le | las normas de la
normas institucionales | generales y institucion recuerde el institucidn
(Replamento intarno espacificas de cumplimiento de
de trabajo, la institucicn las mismas
procedimiantos,
instructivies ¥ otros)

Nombre del evaluador:

Firma del evaluador
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FORMATO NRO. 2
Formato de Evaluacion de Desempefio (Para profesionales)

Y Y Nro. de ficha:

Factores Unicos

Miveles Valorativos

Califica el

imiciativas

realiza aportes

responsabilidad las
funciones

asume funcicnes

1 1l 1] L w
1. Planificacign: Excelentz Planifica con Buena planificacion. | En general Gene Le &s muy
Califica la capacidad mivel de facilidad las Aprovecha los incorvenientss para| dificil planificar
parz elaborar, sjecutar | planificacion actividades. FECUFSDS COR planificar actividades de
y evaluar =] trabaja de sus Aprovecha criteriac. actreidades de su suarea. Ma
propia y del persanal actividades. satisfactoriameant arez Pusde racioraliza los
2 5u carga. asi como k| Maximeo e los recursos aprovechar mejor | recursos
habifidad para provecho de los recursos. asignados.
racionalizar los los recursos
recursos asignados.
1. Responsabilidad: | Aporta con Caon frecusncia Cumple con Creasionalmente Fallz en el

cumplimients

discrecian: califica el
uso adecuado d= k&
informacidn gus por
el puesto o las
funciones que
desempenz debe

informacicon
can fines
discretos ¥
caonstructivos
can respedto 2
la Institucicn ¥

prudente ¥
guarda la
infarmacidn qus
posee de |2
Insticucion ¥ de
los compaieros

informacion, pero
comunica solo ko
REgAtvD &
indiscreciones
provocando
conflictos

diferenciar la
infarmacion qus
pusde
proporcionar de
mado que comete
imdiscreciones

compromisa gue lograndc los importantes para | ancomendadas encomendadas de los ohjetivos
asume &l evaluado 2 abjetivos de la | mejorar =1 trazados. Poco
fin de cumplir labor que trabajo COMpPromisg.
oportuma y desempaia sugiriendo
adecuadaments con formas para
las funciones alcanzar las
encomendadas. objetivos
institucionales
3. Iniciativa: Califica el 3abe asignar Caon frecusncia Seapegaala Carece de For lo general
prado de la actuacion | mreas con realiza aportes ruting esm@blecida | iniciagva Mecesia | se apepa 2 B
laboral aspontanes sin | instrucciones importantes 2 veoes lagra sus drdenes para rutina
mecesidad de claras ¥ para mejorar el | objetivos comenzar acciones | esablecida
instrucciones y precisas, trabajo ¥ lograr sus reportanda
supervision, generands | evaluando sugiriendo abjetivos siempre
nuevas soluciones ante | continamente | formas para anomalias
los problemas d= avances y aceualizar las ExistEnbes
trabajo con originalidad | logros objetivos
institucionales

4. Oporounidad: Entrega sus Cumple con los | Entrega kos Mo todas los Mo cumple can
Califica e cumplimients| rakzjos en el plazos en la trabajos con erabzjos las cumple | los plazos fijados.
de plazos en Iz plazo ejecucion de los | posterioridad ala | en el tempo Se ohsera
ejecucion de los establecido, trabajos en la fecha fijada. Mo eszblecido tempo perdido.
trabajos encomendados] imclusive fecha soliciada abstants, ocupa

algunas veces todo su tempo

antes de ko

encomendado
5. Calidad del Realiza Genaralmernte: Lz calidad d= Son mayares los Frecusntemante
Trabajoi Califica b o] mmies realiza buenos trabajo realizado errores gue los inCurre &0
incidencia de aciertos | trabajos trabajos conun | en solo promedio. | aciertos en el Errores
¥ EFTOres, Ewceprionalm | minima de Alguras veces trabajo que apreciables.
ConsisbEnia, pr:c'ﬂién ente comets error, ks COmets errores realimm. Debe ser
yorden en la Errores SUPETYISiOnES mo iy resisado de
presentacion del son de rutina significativas manera
trabajo encomendado. pErmanents
6. Confiabilidad y Sabe usar la En general s Sabe diferenciar la | Mo sabe Indiscreto nada

confable
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canocer y guardar alos de trabajo como irvolunvtarizs
reserva companeros canfidencizl
7. Relaciones Muesera Mantiene =l Mo siempre Generalmente no | Es habitualmente
interpersonales: amabilidad con | equilibric manifizsta buen muesera descorees en =l
califica [z interrelacion | todaos, emocional ¥ trabo con terceras | preccupacion mi trato, ocasiona
personal ¥ la facilitanda la busnos modales | pero esas accionas | cokboracion por | quejas ¥
adaptation al trabaje | comunicacian, | en todo no tienen mayar las necesidades de | comflictos
&n equips permitiznda mamento trascendencia 5US COMpaReros canstantemente

un ambients de trakajo

de frangueza,

serenidad y

FESpELD
8. Cumplimiento Seempre Casi sizmpre Cumple con las A yeres na Mo cumple con
de normas: czlifica el | cumple con ks | cumple con s ROrFm&S pero muesera respeto 2 | las normas
cumplimients de las ROrmEs normas de la requiere que se ke | las normas de 2
normas institucicnales | generales ¥ institucion recusrde 2l institucicn

especificas de cumplimiznts de

Iz inseitucian las mismas

Nombre del evaluador:

Firma del evaluador
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FORMATO NRO. 3
Formato de Evaluacion de Desempefio (Para personal técnico)

Y Y Nro. de ficha:

Factores Unicos

Miveles Walorativos

I ] 1] I W

l. Planificacion: Buena Excelenta mivel Le es rouy dificil En general tiene Flanifica con
Califica la capacidad planificacion. da planificacion | planificar las inconvenientes para| facilidad las
para elaborar, gjecutar | Aprovecha los | de sus acuvidades da su plznificar las actividades.
¥ evaluar el trabajo reCursos oon actvidades. area. Mo actvidades de su Aprovecha
propio ¥ del personal | criterio. Maximo racionzliza los irea. Puade satisfactoriame
a su cargo, asi como la provecho de los | recursos asignados. | aprovechar mejor | nte los
habilidad para FeCursos. los recursos. reCursos.
racionalizar los
recursos asignados.
1.Responsabilidad: | Falla en el Cumnple con Muy responsable Crcasionalmants Excelants grado
Califica el cumplmiente | responsabilidad | en las funciones asume las da
COMPromiso que de los Iz funcionas encomendadas. funciomnes responsabibidad
asume 2l evaluado a objetivos encomendadas Muestra encomendadas en los wrabajos
fin de cumplir trazados. Poco tompramiso. que realiza.
CpOrtuna ¥ COMPromiso. Facilidad para
adecuzdaments con AU
lz= funcionas fumcionas
encomandadas.
A Iniciativa: Califica el | Sabe asignar Con frecuencia | Carece de Por lo general 5= Se apega a B
grado de lz acwacidn | tareas con realizz aporues iniciativa apega 2 Iz rutina ruting
Eboral espontanea sin | instrucciones importantes Mecasia drdenes | esablecida esablecida a
nacesidad de claras y para mejorar el | para comenzar reporando veces  logra
instrucciones y precisas, trabzjo. acciones ¥ lograr | siempre anomalias | sus objetivos.
supervision, genarando | avaluando sugiriendo sus objetivos. axistentas.
nuevas solucionss ante | continuaments | formas para
oz problemas de avancas y acualizar los
trabajo con originalidad | kopros objetivos

institucionales.
4.0portunidad: Mo todos los | Entrega sus Cumple con los Entraga los o cumple con
Califica el cumplimisnto| trabajos los trabajos &n el plazos en 2 trabajos con los plazos fiados.
da plazos en la cumplz &n &l plazo gjecucion de los posterioridad alz | 5e obsera
ejecucion de kos tiempo establecido, trabajos en la fecha figda. Mo tiempo pardideo.
trabajos encomendados] esablacido. incluzive alpunas | fecha solicicdas. obstants ocupa

weles antes de lo todo su tempo.

fijado.
5. Calidad del Rzaliza Genaralmente La calidad de Son mayores los Frecuentemanoe
Trabajo: Calfica la axcalantas realiza busnos trabajo realizado arroras gue los incurre en
incidencia de aciertos | trabajos. trabajos conun | es solo promedio. | aciertos en el arrores
¥ Brrores, Excepcionzime | minimo de Algunas vacas trabajo que apracizbles.
consistencia, precision | nte comete error, las COMmete errores realiza. Debe sar
¥ orden en la arrores. SUpErvisiones no puy revisado de
presentacion del ra son de rutina. significativos. mManera
bajo encomendzdo. PEFTNENENTE.
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. Confiabilidad y Mo sabe Sabe uzar la En ganeral es Indiscrens nada Sabe diferenciar
discrecion: califica el | diferenciar la | informacién con | prudence v guarda | confiable. bz informacion,
uso adecuzdo de la informacion fines discretos ¥ | la infermacion que e COMUnica
informacion que por | que puede CORSLIUCTDS poses de s sélo lo negative
el puesto o las PropOorcionar, | Con respecto 2 Institucion ¥ de los 2 indiscreciones
funcionas que de modo que | ke Institucion ya | companieros de provocando
desemperia debsa Comete los companeros | trabajo como conflictos
COonCCer ¥ guardar indiscrecionas confidencial
FESETVE involuntarias
T. Relaciones HMantiena Genaralmente Es habituzalmante M siempre HMuestra
interpersonales: aquilibrio Fid MUEStra descortés an el manifiesta buen amabilidad con
califica la mterrelacion | emocional ¥ preccupacion mi | trate, ocasiona trate con terceros | todos,
perzonal ¥ la buenos colaboracion quejas ¥ confictos | pero esas acciones | fadiliando la
adaptacion al trabajo modzles en por ks CONSENTEmEente no TiEnEn mayor comunicacion,
en equipo toda necesidades de trascendencia permitendo un

oments 5US CoOmpaneros ambiente de

de trabajo frangueza,
serenidad ¥
respeto

8. Cumplimiento A VELRS ND Siempre cumple | Cumple con las Mo cumpla con s F‘-‘“ ‘“mP"': ‘I'”"Fh
de mormas: califica el | muestra con las normas | normas pero MOFmas ﬁ,&ﬂ:::':: o
cumplimiznoe de las raspeto a las generales y raquiere que 52 le
normas institucionales | mormas de la | especificas de a2 | recusrde el

institucion Institucion cumplimianto da

lz= misrmas

Nombre del evaluador:

Firma del evaluador
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FORMATO NRO. 4
Formato de Evaluacion de Desempefio (Para auxiliares)

Y Y Nro. de ficha:

Factores Unicos

Miveles Valorativos

I I 1 v W

|. Responsabilidad: | Excelants Muy responsable | Cumple con Crrasionalrmants Fallz an el
Califica el grado de en las funciones | responsabilidad las | asume las funciones| cumplimiznto
COMpromiss que responsabibdzs | encomendadas. | funciones encomendadas da los
asume &l evaluado a d en los Muestra encomendadas objetivos
fin de cumplir trabajos que COMMErommiss. trazados. Poco
CpOruna ¥ realiza. COMPromiso
adecuzdaments con Facilidad para
Iz funcionas asumir
encomendadas. funciocnes
Llniciativa: Califica | Aporta con Con frecuencia | 5e apega a la ruting | Carece de Por lo general se
el grado de la iniciativas. realiza aportes | establecida. & iniciativa. Mecesita | apega 2 k2 rutina
actuacion laboral Logrando bos | importanoes para | weces logra sus ordenas para esablecida
SEpOnEnE sin objetivos en la | mejorar el objetivas COMENT2r reporzndo
necesidad de Ebor que trabajo. acciones ¥ bograr | siempre las
mstrucciones ¥ dasemparia sugiriendo sus objetvos. anormalias
supervisicon, formas para existantas
generandc nuevas alcanzar o
soluciones ante los objetivas
prioblemas de trabajo imstitucionzales
coh originzlidad
3. Buen uso y Siempre atenoe | Cuida s Genaralmente Le pres@ poca Descuido  en
manejo de equipos: | y cuidado con | maquinas ¥ hace busn uso de | importancia al el ¥
califica el cuidado y uso | ks maquinas ¥ | herramientas lzs maquinas ¥ cuidado, buen uso | mantenimient
adecuzdo de las harramientas dandole el uso herramientas. ¥ mantenimients o de  las
maquinas que uiliza. 52 | adacuado ¥ se Cumple con del marerial maquinas ¥

25[TEra en su PrCUra por U cuidado ¥ encomeandado. herramientas:

fhantenimients | mantenimisnt mantenimianto: CONSANTEMEn

¥ ademds alarga poCas yeoes 52 te 52 reportan

Iz vida uril ds reportan fallzs fallas

las mismas
4, Oportunidad: Entrega sus Cumnple con los | Entrega los Mo todos los Mo cumple con
Califica &l cumplmiento| trabajos en el | plazos enla trabajos con trabajos bos cumple | los plazos fijados.
de plazos en plazo ejecucion de bos | posterioridad alz | en &l tiempo Se obzerva
sjecucion de kos asmablacido, trabajos en k& fecha figda. Mo esmblecido. tiempo pardido.
trabajos encomendados] inclusive fecha solicitadas. | obstante ocupa

alguras veres todo su dempo.

antes de lo

fijado.
5. Calidad del Realiza Generalmente La calidad de Son mayores los Frecuentemente
Trabajo: Califica 2 axcalentes realiza busnos trabajo realizade erroras gue los mCurre en
imcidencia de aciertos | trabajos. trabzjos conun | es solo promedio. | aciertos en el arroras
¥ SrTores, Exceprionalme | minirmeo de Algunas veces trabajo que apracizbles.
COnsistencia, pre:isic'un nlE COMmete arror, las COmete arrores raalira. Debe sar
¥ orden en la arrores. sUpErvisionas no MUy revisado de
presentacion del son de rutina. significativos. manera
trabajo encomendado. PEFFNERENTE.
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6. Confiabilidad y Sabe usar la En general es Sabe diferenciar la | Mo sabe Indiscrecs nada
discrecion: califica el | informacidn prudente ¥ informacion, pero | diferenciar la confiable.
us adecuzado de ka con fines guarda la comunica sclo lo informacion que
informacion que por discretos ¥ informacion gua | nagativo & puade
el puesto o las consoructivos | posee de la indizcrecionas proporcionar, de
funciones que con respecto a | Institucion y de | provocando modo que comsats
dasemperia deba Iz Institucion ¥ | bos comparieros | conflictos indizcrecionss
CORCCEr ¥ guardar alos de trabajo como involuntarias
FECErva companeros confidencial
T. Relaciones Muestra Mantiens M siernpra Generalmente no | Es habitualmeante
interpersonales: amabilidad con | equilibric manifiesta buen muestra descortés en el
califica la mterrelacion | todos, arpocional ¥ Lrats Con preccupacion ni trato, oCasiona
personal ¥ la facilitando Iz buenos modales | terceros, pero colboracion por | quajas ¥
adzptacion al trabajo comunicacion, | en todo 2535 ACCIONEE NO lz= necesidades de | conflictos
an equips permitiendo FROMents TiENEn MEyor SUS COMpaneros Cons@ntemente
un ambiente trascendencia de mrabajo
de frangueza,
seremidad y
respeto
8. Cumplimiento Siempra Casi siempre Cumple con las Aveces no Mo cumple con
de mormas: calificz 2l | cumple con las | cumple las NOrMas pero muestra respeto a | BS normas
cumplimiento de las mormas normas de k& requiere que 52 le | las normas de la
normas institecionales | ganeralas y Instiucidn recusrde 2l insticucion
especificas de cumplimiento de
bz Institucicn lzz mismas

Nombre del evaluador:

Firma del evaluador
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Anexo 3. Matriz de consistencia

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN TRABAJADORES DE LA MICRORED DE SALUD BAGUA GRANDE. 2019

Autora: Clarita Puitiza Lucano

Salud Bagua Grande. 20197

Problemas especificos:

e ;Cudl es la situacion del clima
organizacional en trabajadores de
la Microred de Salud Bagua
Grande. 20197

¢ Como es el desempeno laboral
en trabajadores de la Microred de
Salud Bagua Grande. 2019?

s ;Cuiles son las caracteristicas de
la poblacion de trabajadores
administrativos y asistenciales de
la Microred de Salud Bagua
Grande. 20197

trabajadores de la Microred de
Salud Bagua Grande. 2019

Objetivos especificos:

* Valorar el clima organizacional
en trabajadores de la Microred
de Salud Bagua Grande. 2019

¢ Identificar el desempefio
laboral en trabajadores de la
Microred de Salud Bagua
Grande. 2019

* Caracterizar la poblacién de
trabajadores administrativos y
asistenciales de la Microred de
Salud Bagua Grande. 2019

entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en
trabajadores de la Microred
de Salud Bagua Grande. 2019

Hipotesis de nula (Ho):
no existe una relacion
estadisticamente significativa
entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en
trabajadores de la Microred
de Salud Bagua Grande. 2019

Variable
independiente:
Clima organizacional

Variables de
caracterizacion:
Edad

Sexo

Tiempo laboral
Categoria profesional
Tipo de puesto
laboral

Problemas Objetivos Hipétesis Variables Metodologia
Problema general: Objetivo general: Hipotesis de | Variable Tipo de estudio: cuantitativo, no
iCudl es la relacién entre el clima [ Determinar la relacion entre el | investigacion (Hi): existe | dependiente: experimental, correlacional y
organizacional y el desempefio laboral | clima  organizacional y el | una relacion | Desempefio laboral transeccional.
en trabajadores de la Microred de | desempeno laboral en | estadisticamente significativa Poblacion: 60 profesionales de

salud que actualmente laboran en la

Microred de Salud Bagua.

Muestra: 60 profesionales de salud

que actualmente laboran en la

Microred de Salud Bagua.

Tipo de muestreo: censal

Técnicas: encuesta / observacion

Instrumentos:

e Cuestionario de Clima
Organizacional - MINSA (2012)
v.2

* Formatoc de evaluacion de
desempefio — MINSA (2008)

Procesamiento de datos:

o Descriptiva: frecuencia absolutas y
relativa (%)

¢ Bivariada: Chi cuadrado
correlacion de Spearman

* Multivariada: Regresion
Muiltiple (RLM)

Lineal
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Anexo 4. Operacionalizacion de variables

. Definicion . . Tipode | Escalade . Técnica
Variables Dimensiones . . s Categorias [ valores .
conceptual variable | medicion instrumento
“Percepciones Cultura de la Conflicto / Coop. Cualitativa Ordinal 24,26
compartidas por los organizacion Identidad 20, 23, 31
miembros de una Motivacion [, 8,33 Cuesti o d
organizacion respecto al Disefio Estructura Cualitativa Ordinal 10, 13 UESE?HRFIO =
Variable trabajo, el ambiente organizacional Toma de decisiones 3, 14 “Adecuado” ima
. L . : —— . “ Organizacional -
independiente: fisico, las relaciones Comunicacion 29, 30, 34 Regular
. . . — w " MINSA (2012)
Clima organizacional interpersonales y las Remuneracion 6,27 Inadecuado vl
regulaciones formales e Potencial Innovacion Cualitativa Ordinal 4,5 12,17 |
informales que afectan el humano Recompensa 21,11, 16
trabajo” (MINSA, 2012, Liderazgo 7,19
p- 13). Confort 18, 25
*Manera como un Planificacion Cualitativa Ordinal item |
empleado realiza sus Direccidn Cualitativa Ordinal ltem 2
tareas...nivel de Responsabilidad Cualitativa Ordinal item 3 Formato de
Variable cumplimiento de los Iniciativa Cualitativa Ordinal [tem 4 “Adecuado” evaluacion de
dependiente: requisitos de su puesto y Supervision Cualitativa Ordinal ftem 5 “Regular” desempefio —
Desempeiio laboral | correspondencia con los Colaboracion Cualitativa Ordinal ltem 6 “Inadecuado” MINSA (2008)
r’e_S”lt"fldOS . Confiabilidad Cualitativa Ordinal item 7
( Goizsszf,alctl)?}g?ls.sl 45). Cumplimiento Cualitativa Ordinal ftem 8
Edad Cuantitativa Razon Afios
“De las estructuras y/o Sexo Cualitativa Nominal Masculina / Femenino
Yariables de b ial
caracterizacion: atributos sociales y Tiempo laberal Cuantitativa Razon Meses Ficha
C . laborales de una iolaboral
ar ??Z”SUTGS comunidad o relacionado Categoria profesional Cualitativa Nominal Médico, obstetra, enfermera, sociolabora
socwlaberales a ellas” (RAE, 2014). otros.
Condicion labaral Cualitativa MNominal CAS, Nombrade, Funcional 275,
otro
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Anexo 5. Estructura organica de la Microred de Salud Bagua Grande

RED DE SALUD UTCUBAMBA

Director Médico: Guzmen Castafieda Miguel
Hfe de RRHH.. Abog Arrascue Vidarte Orlando Coord. AreaMaerno: Obst. Torres Mori Vanesa

Coord. AreaNifio: Enf. VenturaRojes Angela Coord. AreaInmunizaciones. Enf. Aguilar Villanueva Deysi

Micro Red de Salud Bagua Grande
Hfe de EESS: Enf. Bacazar Diaz Blanca

XHfe de persond: Tec. Enf. Merino Bances Ernesto Coord. AreaMaterno: Obst. Vadiviezo RiveralLilina
Coord. AreaNifio: Enf. Beltrén Huayta bannet Coord. Arealnmunizaciones; Enf. Vidd LoyolaRosa
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Anexo 6. Puntuaciones para el Desempefio Laboral
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Anexo 7. Baremacion de las puntuaciones de las variables

Metodologia de estaninos para el Clima Organizacional

Estaninos consiste en un método de puntuacion de una escala estandar en
nueve puntos, con un promedio de 5 y desviacion estdndar de 2. La
fundamentacion que subyace a la obtencion de la escala es una distribucion
normal dividida en 9 intervalos, cada uno con una anchura de 0,5 desviaciones
estandar (DE) exceptuando el primer y dltimo intervalo, que son las colas de la
distribucion. El promedio se encuentra en el centro de dicho intervalo de quinta.
Para aplicar la metodologia de Estaninos se necesita que a partir de todos los
puntajes obtenidos sean calculados medidas de tendencia central (media) y
medidas de dispersion (desviacion estandar y rango).
Donde:

Media : X

Desviacion estandar : DE

Puntaje minimo : min.

Puntaje maximo : max.
Formula:

X = 0.75 (DE)
Categorizacion:

Adecuado : [X+0.75(DE)] hasta max.

Regular : [X-0.75(DE)] hasta [X+0.75*DE]

Inadecuado: : min. hasta [X-0.75(DE)]

Clima laboral (global)

De los resultados de la base de datos se obtiene lo siguiente:

Estadisticos descriptivos

Desv.
I Minirmao Maxirno Media Desviacian
Clima_~0Organizacional_gl G0 61 106 74,08 12132
obal
Mwvalido (por lista) &0
Reemplazando los valores se obtiene lo siguiente:
Adecuado [79.08 + 0.75 (12.13)] hasta 106 = 87.7 - 106pts.
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Regular : [79.08 - 0.75 (12.13)] hasta [79.08+0.75*12.13] = 71.2 - 87.6 pts.
Inadecuado : 61.0 hasta [79.08 - 0.75 (12.13)] = 61 - 71.1 pts.
Cultura de la organizacion (dimension 1)

De los resultados de la base de datos se obtiene lo siguiente:

Estadisticos descriptivos

) ) Desv. )
I Minimo Maximo Media Desviacian
D1_Cultura_NEW 60 19 32 24 62 3,504
Mwalido (por lista) 60
Reemplazando los valores se obtiene lo siguiente:
Adecuado : [24.62 + 0.75 (3.594)] hasta 32.0 =273 - 320
Regular : [24.62 - 0.75 (3.594)] hasta [24.62 + 0.75*3.594] = 22.0 -
27.2
Inadecuado : 19.0 hasta [24.62 - 0.75 (3.594)] =19.0 - 21.9
Disefio organizacional (dimension 2)
De los resultados de la base de datos se obtiene lo siguiente:
Estadisticos descriptivos
? ? Desx-;iau:i-f-n
I Minimo Maximo Media estandar
gllz_diseﬁu_n|'ganiza|:i|:|n 60 21,00 36,00 28,6333 478156
M valido (por lista) 60
Reemplazando los valores se obtiene lo siguiente:
Adecuado [28.5 + 0.75 (4.78)] hasta 36.0 =32.0 - 36.0
Regular : [28.5 - 0.75 (4.78)] hasta [28.5 + 0.75 * 4.78] =249 - 319
Inadecuado : 21.0 hasta [28.5 -0.75 (4.78)] = 21.0

-248

Potencial humano (dimension 3)

De los resultados de la base de datos se obtiene lo siguiente:
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Estadisticos descriptivos

Desviacidn
I Minirmo Maximo Media estandar
D3_potencial_humano G0 18,00 43,00 28,8833 601718
M valido (por lista) 60
Reemplazando los valores se obtiene lo siguiente:
Adecuado : [28.8 +0.75 (6.01)] hasta 43.0 =33.3 - 43.0
Regular : [28.8 -0.75 (6.01)] hasta [28.8 +0.75 * 6.01] =24.3 -33.2
Inadecuado : 18.0 hasta [28.8 -0.75(6.01)] =18.0 - 24.2
Desempefrio laboral (global)
De los resultados de la base de datos se obtiene lo siguiente:
Estadisticos descriptivos
Desviacion
I Minimo Maximo Media estandar
GLOBAL_Desempefio_or 60 1,00 31,00 18,4333 493815
ganizacional
M valido (por lista) 60
Reemplazando los valores se obtiene lo siguiente:
Adecuado [19.43 + 0.75 (4.93)] hasta 31.0 =23.1-310
Regular : [19.43 - 0.75 (4.93)] hasta [19.43 + 0.75 * 4.93] =15.7 - 23.0
Inadecuado : 1.0 hasta [19.43 - 0.75 (4.93)] = 1.0

-15.6

La siguiente tabla ejemplifica la obtencion de puntos de corte para categorizar
las variables clima laboral y desempefio laboral, las cuales solo podran

realizarse una vez recabada la informacion.
Tabla 3.

Categorias para las variables clima organizacional y desempefio laboral

Diseno Clima

Cultura de o Potencial N Desempeiio
s organizacion organizacion
organizacion humano laboral

al al global

Adecuado 9.1-12.0 pts. 32.0-36.0 33.3-43 pts. 73-85 pts. 23.1-31.0 pts.
pts.
Regular 5.5-9.0 pts. 24.9-31.9 pts. 24.4-33.2 57-72 pts. 15.7-23.0 pts.
pts.

Inadecuado 4.0-5.4 pts. 21.0-24.8 pts.  18.0-24.3 pts. 48-56 pts. 1.0-15.6 pts.
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Anexo 8. Analisis de fiabilidad

El andlisis de fiabilidad fue realizado sobre la base de una prueba piloto realizada al 20%
de la poblacién total considerada para el presente estudio; es decir, 13 personas o

trabajadores de una poblacién similar a la Microred de Salud Bagua Grande.

A. Para el clima organizacional:

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos  Valido 13 100,0
Excluido® 0 a
Total 13 1000
a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variahles del
procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
hasada en
elementos
Alfa de estandarizad [ de
Cronbach 0s elementos
915 907 23

Un alfa de Crombach = 0.907 es indicativo de que el instrumento tiene excelente
confiabilidad.

Matriz de correlaciones:

Matriz de correlaciones entre elementos

Cat e IM W am M g8 mM fW T 3 1
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B. Para el desempefio laboral:

Resumen de procesamiento de

casos
[+ %
Casos  Valido 13 100,0
Excluido® 0 0
Total 13 100,0
a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variahles del
procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
hasada en
elementos
Alfa de estandarizad [ de
Cronbach 0s elementos
724 742 a

Un alfa de Crombach = 0.742 es indicativo de que el instrumento tiene alta confiabilidad.

Matriz de correlaciones:

Matriz de correlaciones entre elementos

D31 Ds2 D33 D34 D35 DsE Ds7 Dsa
D31 1,000 50 798 - 113 -, 237 378 133 - 184
Ds2 050 1,000 A13 209 333 70 281 268
Ds3 7498 13 1,000 JET 20 412 132 -028
Ds4 - 113 209 J6T 1,000 AT 264 A15 Aa72
bS5 -, 237 333 120 AT 1,000 A15 Aa7a 386
DSa 378 JA70 412 264 A15 1,000 432 371
Ds7 133 291 132 A15 A7a 432 1,000 282
Dsa - 1584 268 -028 arz 396 am 282 1,000
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Anexo 9. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO DE PARTICIPACION

Instituciones ! Universidad Macienal Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas
Investigadores Cost. Clarita Puitiza Lucano
Titule: Clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores de la Microred de

Salud Bagua Grande, 2019

Propéasito del Estudio:

Lo estamos invitando a participar en un estudio, Este es un estudio desarrcllado por investigadores de la
Universidad Macional Toribio Rodriguez de Mendoza. Estamos realizando este estudio para evaluar el
clima laboral en la Microred de Salud Bagua Grande y determinar si influye sobre el desempefio laboral.
Procedimientos:

5i usted acepta participar en este estudio se le brindara solo una encuesta que consistird en un cuestionaric
con una serie de preguntas, exactamente 34 preguntas cerradas a las cuales deberd responder con la
mayor sinceridad posible.

Ricsgos:

No se prevén riesgos por participar en esta fase del estudio. |

Beneficios:

Después de la realizacidn del estudic podrdn realizarse recomendaciones con miras 2 la mejora del
desempefic, recomendaciones que sugeriran mejoras en las condiciones laborales o clima laboral a nivel
de la Micro red a la cual pertenece.

Costos e incentivos

Usted no deberd pagar nada por participar en el estudio. lgualmente, ne recibird ningdn incentive
economico ni de otra indole, unicamente la satisfaccion de colaborar con la ciencia.

Confidencialidad:

Mosotros guardaremos su informacidn con cédigos ¥y no con nombres. 5ilos resultados de este
seguimiento son publicados, no se mostrard ninguna informacion que permita |z identificacion de las
personas que participan en este estudio. Sus archivos no seran mostrados a ninguna persona ajena al
estudio sin su consentimiento.

Dereches del paciente:

Si usted decide participar en el estudio, puede retirarse de éste en cualguier momento, o no participar
en una parte del estudio sin perjuicio alguno. 5i tiene alguna duda adicional, por favor pregunte al personal
del estudio, o llamar a la Obst. Clarita Puitiza Lucano al nro. 956 455 592,

5i usted tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido tratado injustamente
puede contactar al Comit# Institucional de Etica de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza
de Amazonas

CONSENTIMIENTO
Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo que cosas me van a pasar si participo en

el proyecto, también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudic en
cualquier momento.

Participante
Mombre: Fecha
DMI:

Investigador Fecha

Mombre:
DMI:
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