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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion tiene por temética elaborar un diagnostico del clima
organizacional, al mismo tiempo evaluar la influencia del mismo en el desempefio de los
trabajadores de los centros de salud de la Red Chachapoyas; considerando que en los
ultimos tiempos se ha tomado mayor importancia al area de recursos humanos en el sector
publico, debido a que radica en este aspecto el logro de metas institucionales. Como
objetivo general se plante6 determinar la situacion diagnostica del clima organizacional y
su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de los Centros de Salud de la Red
Chachapoyas. La hipotesis planteada fue que el eficiente uso de la comunicacion, el
liderazgo y la motivacién influenciaran en la mejora de un correcto clima organizacional y
determinaran un Optimo desempefio laboral en los Centros de Salud de la Red
Chachapoyas. El estudio se orientd a un enfoque cualitativo, relacional de asociacion de
variables, es decir se describié las variables consideradas de clima organizacional y
desempefio laboral, se realizd encuesta a 52 trabajadores de los 30 Centros de Salud,
complementando la recoleccion de datos con la revision documental. En la presente tesis
de investigacion se puede demostrar que existe relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas,
debido a que sus dimensiones (liderazgo, comunicacién y motivacién) influyen
directamente en el desempefio laboral; por lo que se ha planteado alternativas de solucion
que ayuden a solucionar la gestion del talento humano a fin de que se logre mayor
eficiencia, eficacia y productividad laboral en los trabajadores de los Centros de Salud de

la Red Chachapoyas.

Palabras Claves: Diagnostico, Clima, Organizacion, Desempefio, Trabajo
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ABSTRACT

The present research project has as its theme to elaborate a diagnosis of the organizational
climate, at the same time to evaluate the influence of the same in the performance of the
workers of the health centers of the Chachapoyas Network; Considering that in recent
times, greater importance has been given to the area of human resources in the public
sector, due to the fact that the achievement of institutional goals lies in this aspect. As a
general objective, it was proposed to determine the diagnostic situation of the
organizational climate and its influence on the work performance of the workers of the
Health Centers of the Chachapoyas Network. The hypothesis was that the efficient use of
communication, leadership and motivation will influence in the improvement of a correct
organizational climate and will determine an optimal work performance in the Health
Centers of the Chachapoyas Network. The study was oriented to a qualitative, relational
approach of association of variables, that is to say the variables considered of
organizational climate and work performance were described, a survey was carried out to
52 workers of the 30 Health Centers, complementing the data collection with the review
documentary film. In this research thesis it can be shown that there is a relationship
between the organizational climate and the work performance of the workers of the Health
Centers of the Chachapoyas Network, because their dimensions (leadership,
communication and motivation) directly influence performance labor; for what has been
proposed alternative solutions that help to solve the management of human talent in order
to achieve greater efficiency, effectiveness and labor productivity in the workers of the

Health Centers of the Chachapoyas Network.

Key Words: Diagnosis, Climate, Organization, Performancge, Work
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I. INTRODUCCION

En la actualidad el clima organizacional a nivel global ha sido considerado con mayor
relevancia, donde los aspectos del clima organizacional pueden convertirse en factores
diferenciadores que posibiliten a una organizacion ser méas exitosa; es por tal motivo que
las organizaciones han adoptado modelos de clima organizacional en el que un grupo de
personas se unen para que, mediante la cooperacion, puedan alcanzar objetivos en comun.
El clima organizacional es un tema de gran importancia para las organizaciones que
encaminan su gestioén en el continuo mejoramiento del ambiente de trabajo, por ello se
considera que es un factor clave en el desarrollo de las instituciones y su estudio en
profundidad, diagndstico y mejoramiento incide de manera directa en el denominado

espiritu de la organizacion.

A nivel mundial las instituciones de salud no son la excepcion, como organizacion tienen
la necesidad de alcanzar objetivos que les permitan ofrecer servicios de salud con calidad y
seguridad, no solo a la poblacion usuaria sino también a sus colaboradores, ya que el hecho
de que los trabajadores de dichas instituciones se sientan satisfechos con lo que hacen,
motivados, recompensados y parte importante para el logro de los objetivos, permitird que

se desempefien de manera Optima y permita alcanzar dichos objetivos de manera eficiente.

A medida que ha pasado el tiempo, el clima organizacional ha tomado gran importancia en
la organizacion, sin ser ajeno las instituciones publicas de nuestro pais, partiendo de cada
nivel orgédnico de las instituciones, el cual permite conocer las percepciones que el
trabajador tiene de las caracteristicas de la organizacion, que influyen en las actitudes y
comportamiento de los empleados; siendo esto de gran importancia, dado que un buen o
mal clima organizacional influird en la motivacion y satisfaccion en el trabajo,

contribuyendo al logro o fracaso en el alcance de los objetivos institucionales.

La nocién de Clima Organizacional, se refiere a las percepciones compartidas por los
trabajadores respecto al trabajo, al ambiente fisico en que se desarrollan las actividades
laborales, las relaciones interpersonales que tienen lugar en el entorno y las diversas

regulaciones formales que afectan dicho trabajo.
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En las unidades organizacionales de la Direccién Regional de Salud de Amazonas, se
evidencia serias deficiencias con respecto a la gestion del recurso humano por parte de los
directivos, con aciertos y otros con desaciertos, siendo uno de los grandes factores que
influyen en estos cambios el Clima Organizacional de cada sede administrativa del sector
salud, obteniendo como resultado consecuencias en el desempefio laboral y en el logro de

metas institucionales.

En base a lo anterior, el clima organizacional es la percepcién que los trabajadores y
directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen, percepcion que incide
directamente en el desempefio de la organizacion. EI cumplimiento de esta mision implica
contar con un equipo humano comprometido y calificado, respaldado por las capacidades y

valores de sus colaboradores.

La Red de Salud Chachapoyas, como toda organizacién tiene la necesidad de alcanzar
objetivos, encontrandose en la actualidad en un proceso de cambio que permita asegurar la
calidad en la prestacion de sus servicios de salud conjuntamente con los entes de su
jurisdiccidn, parte de este proceso es el clima organizacional en cada establecimiento de
salud, pues depende de ello el cumplimiento de las funciones en ambientes laborales sanos
y propicios para cada trabajador, motivo por el cual se ha venido tomando mayor
importancia al talento humano teniendo en cuenta que reside de ello el logro de indicadores

y metas institucionales.

Como se ha podido apreciar el Clima Organizacional influye notablemente en la eficiencia
y productividad de una organizacién. Por esta razon consideramos de suma importancia
llevar a cabo un estudio destinado a comprobar si el Clima Organizacional influye en el

desempefio laboral de los trabajadores.
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Il. OBJETIVOS

2.1. Objetivo general

Determinar la situacién diagnostica del clima organizacional y su influencia en el

desempefio laboral de los trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas.

2.1.1. Obijetivos especificos

e Diagnosticar las principales causas que transgreden el clima organizacional y el

desempefio laboral en los Centros de Salud de la Red Chachapoyas.
e Establecer la correlacion existente entre comunicacion, liderazgo y motivacion laboral,
con el desempefio laboral de los trabajadores de los Centros de Salud de la Red

Chachapoyas.

e Determinar la correlacion existente entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas.

e Plantear alternativas de solucion para mejorar el clima organizacional de los Centros

de Salud de la Red Chachapoyas.
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I11. MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes de la investigacion

3.1.1. A Nivel Internacional.

Nelsy Marien Cortés Jiménez (2009), Diagndstico del clima organizacional. Hospital
“Dr. Luis F. Nachon”, en la Universidad Veracruzana — Instituto de Salud Pablica (Xalapa,
Veracruz), tesis para obtener el grado de maestria en salud publica. EIl objetivo principal
de esta investigacion es diagnosticar las dimensiones del clima organizacional en el
Hospital “Dr. Luis F. Nachon”, con el cual busca determinar el nivel de motivacion,
participacion, liderazgo y reciprocidad que prevalece en el hospital, asi como proponer
alternativas de solucion que mejoren el clima organizacional. Se emplea un estudio
descriptivo, transversal y observacional, donde el universo de estudio consto de los 880
trabajadores activos al momento de la recoleccion de la informacion. Se utilizo el
instrumento de medicién propuesto por la OPS para medir Clima Organizacional. Como
conclusiones se obtuvo que el clima organizacional en el hospital no es satisfactorio,
siendo la variable de liderazgo la que mejor calificacién obtuvo. El personal considera que
las autoridades no contribuyen en la realizacién personal y profesional, asi como no existe
retribucién por parte de las autoridades a sus actividades laborales ademéas de la
inexistencia del reconocimiento por el buen desempefio. Sin embargo, existen
oportunidades de mejora en la percepcion gue tienen sobre sus lideres ya que piensan que
tienen preocupacion para la comprensién del trabajo por parte del personal. En cuanto al
CO por tipo de personal se pudo observar que en general manifiestan una percepcion no
satisfactoria del C.O., que implica a todas las variables y sus dimensiones. Ademas, en los
diferentes turnos del hospital no se muestran diferencias significativas en cuanto a la
percepcion no satisfactoria que tienen del hospital. La citada investigacion contribuira en
este proyecto como fuente de consulta de acuerdo a la metodologia utilizada por haber sido

aplicada en una institucién de salud.

Alex Javier Zans Castellon (2017), Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional

Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016, tesis de grado
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para optar el titulo de Master en Gerencia Empresarial. La investigacion tiene como
proposito de describir el Clima Organizacional, identificar el desempefio laboral que
existe, y evaluar la relacion entre Clima Organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. El desarrollo de este
estudio se ha realizado tomando en cuenta el enfoque cuantitativo con elementos
cualitativo de tipo descriptivo - explicativo. El universo fueron 88 trabajadores y
funcionarios, la muestra 59 trabajadores y funcionarios. Se aplico la metodologia, las
técnicas e instrumentos necesarios para una adecuada investigacion, siguiendo la
normativa establecida por la UNAN Managua para este tipo de trabajo. Con los resultados
obtenidos se concluye que el Clima Organizacional presente en la FAREM, es de
optimismo en mayor medida, de euforia y entusiasmo, asi como frialdad y distanciamiento
en menor medida, por lo cual se considera entre Medianamente Favorable y Desfavorable,
el Mejoramiento del Clima Organizacional Incidiria de manera positiva en el desempefio
laboral de los trabajadores de la facultad. Se considera urgente motivar a las autoridades,
jefes, responsables de areas de trabajar en contribuir a lograr un Clima Organizacional,
Favorable, Optimo, y alcanzar los niveles de euforia y entusiasmos, excitacion y orgullo,
ademas se debe constituir de manera permanente en las consultas, escuchar opiniones y
sugerencias de la comunidad universitarias, las cuales se deben canalizar a través de los
dirigentes y convertirlas en propuestas en los consejos universitarios, al mismo tiempo
elevar el desempefio laboral en la facultad, motivando y generado un ambiente propicio
para la productividad, evitar en gran medida la toma de decisiones individuales y fortalecer
la toma de decisiones colectivas. La citada investigacion contribuird en este proyecto como
fuente de consulta de acuerdo al enfoque cuantitativo con elementos cuantitativos de tipo

descriptivo.

3.1.2. A Nivel Nacional

Huamani Cordova, Nathaly Nancy (2015), en su investigacion “El clima organizacional
y su influencia en el desempefio laboral del personal de conduccion de trenes, area de
transporte del metro de lima, la linea 1 en el 20137, en la universidad Nacional
Tecnologica de Lima Sur, tesis para optar el titulo de licenciado en administracion de
empresas. La investigacion tiene como objetivo general explicar la influencia del clima

organizacional en el desempefio laboral de los conductores de trenes, del area de transporte
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del metro de lima linea 1 en el 2013. Se utilizé una investigacion aplicada ya que se busca
conocer la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del personal. El
estudio se realizo teniendo en cuenta las dimensiones del clima organizacional utilizando el
método correlacional —explicativo, asimismo la poblacién en estudio fue la empresa
CONCAR S.A., proyecto metro de lima linea 1 y los conductores del metro de lima linea
1. Por lo que se llega a la conclusién de que el clima organizacional del personal de
conduccion de trenes del metro de lima, linea 1 es favorable para la organizacion y en las
actividades asignadas en sus funciones son positivas para su desempefio laboral.
Asimismo, los supervisores y jefes juegan un papel primordial en el reconocimiento del
desempefio laboral de los trabajadores y esto determina efectos positivos en el clima
organizacional en el desarrollo de las funciones del colaborador. La comunicacién dentro
de sus funciones es fundamental y vital que se de forma clara, precisa, sencilla y
consecuente; para el normal funcionamiento de todo el sistema. La citada investigacion
contribuird en este proyecto como fuente de consulta ya que se emplea una investigacion

aplicada.

Antezana Iparraguirre David Nicolds y Ccanto Valle Jony Juanrosa Amalia Pereyra
Echevarria (2015), investigacion "Influencia del clima organizacional en la gestion
institucional de la sede administrativa de la unidad de gestion educativa local Huancavelica
- 2012", tesis para obtener el titulo profesional de licenciado en administracion,
Universidad Nacional de Huancavelica. La presente investigacion tiene como objetivo
principal Determinar en qué medida influye el Clima Organizacional en la Gestion
Institucional de la Sede Administrativa de la Unidad de Gestién Educativa Local de
Huancavelica -2012. Se emplea el estudio descriptivo, con disefio de Investigacién No
Experimental: Transversal Descriptivo y Correlacional. Se utilizd6 como instrumento una
encuesta de tipo de escala de Likert, el cual presenta validez de contenido evaluado por
criterio de jueces expertos. Como resultados se obtuvo, la influencia del clima
organizacional en la gestién institucional de la sede administrativa de la Unidad de Gestion
Educativa local de Huancavelica, se encuentra que del total de 34 encuestados, 10 (29,4%)
se hallan en la categoria regular y 24 (70,6%) se encuentran en la categoria favorable.
Asimismo, estos muestran que no existe ninguno en la condicion desfavorable. Por lo
tanto, la mayoria de los encuestados se ubican en la categoria favorable, y en la Gestién
Institucional, se encuentra que, del total de 34 encuestados, 03 (8,8%) se hallan en la
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categoria desfavorable, 11 (32,4%) se hallan en la categoria regular y 20 (58,8%) se
encuentran en la categoria favorable. Por lo tanto, la mayoria de los encuestados se ubican
en la categoria favorable. Como conclusiones el Clima organizacional; expresado en el
potencial humano, influye en 58.8%, en el disefio organizacional, 64.7% y en la cultura
organizacional, 85.3% sobre la gestion institucional de la sede administrativa de la Unidad
de Gestion Educativa Local Huancavelica, con lo que se cumple con la hipdtesis planteada
en la investigacion, al 95% de confianza. La citada investigacion contribuird en este
proyecto como fuente de consulta por el instrumento de encuesta de tipo de Escala de
Likert.

Edgar Quispe Vargas (2015), en su investigacion “Clima organizacional y desempefio
laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015, Tesis para optar el
Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas, Universidad Nacional
José Maria Arguedas. La tesis de investigacién se realizd en la Municipalidad Distrital de
Pacucha, Andahuaylas. EL estudio es de enfoque cuantitativo de tipo correlacional no
experimental que tuvo como objetivo principal determinar la relacion existente entre el
clima organizacional y desempefio laboral, asi mismo permitié conocer el nivel de
desempefio laboral de los trabajadores en base a tres dimensiones productividad laboral,
eficacia y eficiencia laboral. Para la obtencion de la informacion se aplicd una encuesta a
los 64 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha entre hombres y mujeres, los
cuales vienen brindando su trabajo en esta institucion, durante el periodo, 2015. En
relacion al instrumento de recoleccion de datos, se aplicd un cuestionario para cada
variable. El cuestionario de clima organizacional estuvo compuesto por 15 items con una
amplitud de escala de Likert (siempre, casi siempre, algunas veces, muy pocas veces Yy
nunca). Para medir la correlacién que existe entre las variables, se utilizé el coeficiente de
relacion de Spearman, en el que se observa que existe una correlacion de 0.743, donde
demuestra que existe una relacion directa; positiva moderada; es decir que a medida que se
incrementa la relacion en un mismo sentido. Asimismo, la significatividad es alta porque la
evidencia estadistica demuestra que los resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no
existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor <0.05.
Por ende, se afirma con un nivel de confianza del 95% que existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Pacucha. Las conclusiones a las que se llegd mediante este estudio, muestran que los
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trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha logran algunas veces realizar un
regular desempefio. Con respecto al objetivo general se afirma que existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral. La citada investigacion
contribuird en este proyecto como fuente de consulta por el disefio de investigacion
empleado enfoque cuantitativo de tipo correlacional y por el instrumento de la escala de
Likert utilizado.

3.1.3. A Nivel Local

Diane Liz Caro Trauco (2015), en su investigacion "Diagnostico del Clima
Organizacional en la Gerencia de la Autoridad Regional Ambiental - Gobierno Regional
Amazonas 2014", Tesis para optar el Titulo profesional de Licenciado en Turismo y
Administracion, Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza De Amazonas. En
la investigacion se busca describir el actual clima organizacional de la Gerencia de la
Autoridad Regional Ambiental con la finalidad de plantear estrategias que mejoren las
condiciones y fomenten un clima saludable. Se desarroll6 el proyecto de investigacion
siguiendo los lineamientos inductivo, descriptivo y analitico ya que involucr6 tanto fuente
primaria como secundaria permitiendo asi realizar el diagndstico del clima organizacional.
El instrumento que se utilizé fue la observacion directa y encuesta; la misma que consistio
en 24 preguntas dentro de las cuales se propuso 12 dimensiones integradas segun Pritchar-
Karasick y Litwin-Stringer a una poblacién de 37 trabajadores. Finalmente, se concluy6
segun los resultados obtenidos que si existe un buen clima laboral; por lo que se desarrollé
una propuesta de plan estratégico de actividades para fortalecer el actual clima
organizacional dentro de la Gerencia de la A.R.A. Aprobando la hipétesis de investigacion.
La citada investigacién contribuirda en este proyecto como fuente de consulta por la

metodologia utilizada.

3.2. Bases teoricas.

3.2.1. Teoria del Clima Organizacional - Rensis Likert

La teoria del Clima Organizacional de Likert (1968) establece que el comportamiento

asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y
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las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la
relacion estard determinada por la percepcién del clima organizacional tales como: los
parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura del sistema organizacional,
la posicién jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion y el salario que
gana, la personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion y la percepcion que tienen los

subordinados y superiores del clima organizacional.

Toda organizacion que emplee métodos que aseguren la realizacion de sus fines y
aspiraciones de sus miembros, tienen un rendimiento superior, los resultados obtenidos por
una organizacion como la productividad, ausentismo, tasas de rotacion, rendimiento,
satisfaccion de los empleados, influye sobre la percepcion del clima. Es por ello que Likert
propuso una teoria de analisis y diagnostico del sistema organizacional basado en una
trilogia de variables causales, intermedias y finales que componen las dimensiones y tipos

de climas existentes en las organizaciones.

Segun Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una
organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima organizacional, en tal

sentido las tres variables son:

Variables Causales: definidas como variables independientes, estan orientadas a indicar el
sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de estas
variables estan: la estructura organizativa y administrativa, las decisiones, competencias y

actitudes.

Variables Intermedias: van a medir el estado interno de la organizacion, reflejado en

aspectos tales como: motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.

Variables Finales: estas surgen como resultado del efecto de las variables causales y las
intermedias, estan orientadas a establecer resultados obtenidos por la organizacion tales

como: productividad, ganancia y pérdida.

La interaccion de las variables trae como consecuencia la determinacion de los tipos de
clima organizacional, asi como de cuatro (4) sistemas, que se observan en el siguiente

cuadro:
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Tabla N° 01: Tipos de Clima Organizacional Basado en el Modelo de Likert (1968)

CLIMA CLIMA
'TORITARI A\RI CLIMA CLIMA DE
AUTO T o AUTDR;[T o PARTICIPATIVO | PARTICIPACION
EXPLORADOR | PATERNALISTA | CONSULTIVO EN GRUPOS
Compuesto por el | Compuesto por el Compuesto por el Compuesto por el
sistema 1 sistema I1 sistema 111 sistema IV

La direccidon no
posee confianza
en sus empleados.

Existe confianza
entre la direccion v
sus subordinados.

Existe confianza
entre supervisores v

subordinados.

Plena confianza en
los empleados por
parte de la
direccidn.

Se caracternza por

Se utilizan
recompensas v

Se satisfacen
necesidades de
prestigio v

La motivacion de
los empleados se da
por su participacion

inferiores.

Usar amenazas castigos como autoestima y e implicacidn, por
ocasionalmente = utilizando P on. p
FeCOMDEnsas fuente de recOmpensas el establecimiento
P ' motivacion. P ¥ de objetivos de
castigos solo rendimiento
ocasionalmente. )
La mavor parte de
Decisiones v las decisiones la ]
o ¥ Se permite a los La toma de
objetivos se toman la alta .
) empleados tomar decisiones
toman gerencia, pero - ; .
. decisiones diseminada en toda
Gnicamente por la | algunas se toman . -,
. o especificas. la organizacidn.
alta gerencia. en mveles

La comunicacion
¥ 10 existe mas
que en forma de

directrices e
mstrucciones

Prevalecen
COmMuMCaciones v
forma de control
descendentes sobre
ascendentes.

La comunicacion es
descendente, el
control se delega de
arriba hacia abajo.

Comunicacion
ascendente —
descendente v
lateral.

Fuente: Chiavenato (2011).

3.2.2. Teoria X-Y de Mcgregor (1960)

Douglas McGregor propuso dos posiciones distintas de ver a los seres humanos: una

basicamente negativa, nombrada teoria X y otra basicamente positiva, nombrada teoria Y;

segun el autor:

1. Lateoria X esté sustentada por tres supuestos

a) A los individuos les disgusta el trabajo y lo evitaran segln les sea posible.
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b)

f)

Como les disgusta el trabajo, entonces se les debe ejercer coercidn, controlar y
amenazar con sanciones para alcanzar las metas planteadas.
Derivado de lo anterior los seres humanos preferiran que se les dirija, evitando

cualquier responsabilidad, mostrando poca ambicion y sobre todo ansian seguridad.

La teoria Y estd sustentada por seis supuestos:

Los empleados pueden tomar el trabajo como una cosa natural como lo es el descanso
o la diversion.

Tanto hombres como mujeres ejerceran una buena autodireccion y un autocontrol
siempre y cuando estén comprometidos con los objetivos organizacionales.

Este compromiso se dard en proporcion con la importancia de los premios o
recompensas que se dan por su cumplimiento.

Los seres humanos buscan y aceptan las responsabilidades, siempre que se encuentren
en condiciones adecuadas.

Ejercen un alto grado de imaginacion, ingenio y creatividad en la resolucion de
problemas.

La administracion es responsable de proporcionar las condiciones para que los
recursos humanos desarrollen y reconozcan sus potencialidades intelectuales en

beneficio de la empresa, ya que en promedio se utilizan s6lo parcialmente.

En este postulado McGregor mantuvo la creencia de que las premisas de la teoria Y fueron

mas validas que las de la teoria X. Por tanto, propuso tales ideas como la toma participativa

de decisiones, los trabajos desafiantes y de responsabilidad y las buenas relaciones de

grupo, como métodos que podrian maximizar la motivacion de un empleado.

3.2.3. Teoria de Desempefio Laboral

D’Vicente (1997, citado por Bohdorquez 2004), define el Desempefio Laboral como el nivel

de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion

en un tiempo determinado. En tal sentido, este desempefio esta conformado por actividades

tangibles, observables y medibles, y otras que se pueden deducir.
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Otra definicion interesante acerca del Desempefio Laboral es la expuesta por Stoner (1994,
p. 510), quien afirma “el desempefio laboral es la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas
bésicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta definicion se plantea que el
Desempefio Laboral esta referido a la ejecucion de las funciones por parte de los
empleados de una organizacion de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas

propuestas.

Chiavenato (2002, p. 236), expone que el desempeno es “eficacia del personal que trabaja
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el
individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”. En tal sentido, el desempefio de las
personas es la combinacién de su comportamiento con sus resultados, por lo cual se debera
modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la accion. El desempefio
define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer,
elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad,

estando dirigido a la evaluacién la cual dara como resultado su desenvolvimiento.

Elementos del Desempefio Laboral

En el area organizacional se ha estudiado lo relacionado al Desempefio Laboral,
infiriéndose que el mismo depende de multiples factores, elementos, habilidades
caracteristicas 0 competencias correspondientes a los conocimientos, habilidades y
capacidades que se espera una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.

Al respecto, Chiavenato (2000, p. 367), expone que el desempefio de las personas se evalla
mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a

continuacion:

e Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,
habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal, interés, creatividad,
capacidad de realizacion.

e Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en

equipo, liderazgo.
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DIRECTIVA N° 001 - 2016 - G.R. AMAZONAS/DRSA-OEA DGDRRHH “Que
Regula la Asistencia, Permanencia y Puntualidad del Personal en la Direccion

Regional de Salud Amazonas”.

El objetivo de la directiva es garantizar la asistencia y permanencia de los trabajadores de
las entidades y dependencias que conforman la Direccion Regional de Salud Amazonas;
asi como, asegurar la prestacion eficiente y eficaz del servicio publico; asimismo, tiene por
finalidad establecer los mecanismos y procedimientos para el control de asistencia y
permanencia de los directores y servidores de las Dependencias de la Direccion Regional
de Salud Amazonas a fin de contribuir a optimizar las acciones de gestion institucional.

La presente directiva regula la Asistencia y Permanencia de los trabajadores nombrados y
contratados tomando en cuenta la necesidad de servicio, los derechos y obligaciones de los
Servidores, asegurando un tratamiento administrativo uniforme, arménico, coherente y
equitativo de acuerdo a los lineamientos de acciones de personal dispuestas por el Estado
Peruano, en armonia con el Decreto Legislativo N° 276 Ley de la Carrera Administrativa,
su Reglamento aprobado por Decreto Supremo N° 005-90-PCM, Ley N° 30057 Ley del
Servicio Civil, su Reglamento aprobado por Decreto Supremo N° 040-2014-PCM vy
Decreto Legislativo 1153 que regule la politica integral de compensaciones y entrega

econdmicas del personal de la salud.

En la presente Directiva tiene por finalidad de establecer los mecanismos y procedimientos
para el control de asistencia y permanencia de los Directivos y Servidores de las
dependencias de la Direccién Regional de Salud Amazonas a fin de contribuir a optimizar

las acciones de gestion institucional.

Articulo 3.- Son obligaciones de los trabajadores de las dependencias de la Direccion
Regional de Salud Amazonas, Redes, Micro redes, Establecimientos de salud y Hospitales

siguientes:

e  Concurrir puntualmente a su centro de labores.
e  Supeditar el interés particular al interés comdn y a les deberes del servicio.

o Registrar y/o marcar personalmente su ingreso y salida del local institucional.
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e Conducirse con dignidad en el desempefio del cargo y con respeto a sus superiores y
Servidores de la Direccion Regional de Salud Amazonas y sus dependencias.
e Desempefiar las funciones con honestidad, eficacia, laboriosidad y vocacion de

servicio.

3.3. Definicidn de términos basicos

a) Clima Organizacional:

El clima organizacional como las percepciones del ambiente organizacional determinado
por los valores, actitudes u opiniones personales de los empleados, y las variables
resultantes como la satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por las variables
del medio y las variables personales. Esta definicion agrupa aspectos organizacionales tales
como el liderazgo, los conflictos, los sistemas de recompensas Yy castigos, el control y la
supervision, asi como las particularidades del medio fisico de la organizacion. (Brunet,
1987, p.16)

b) Liderazgo:

Es la influencia interpersonal que se ejerce en una situacion dirigida por medio del proceso
de la comunicacion humana para la consecucion de un determinado objetivo. El liderazgo
es necesario en todos los tipos de organizacion humana, ya sea en las empresas o0 en cada
uno de sus departamentos. También es esencial en las funciones de la administracion
porque el administrador necesita conocer la motivacion humana y saber conducir a las

personas, esto es, ser lider. (Idalberto Chiavenato, 2007, p.104)

¢) Comunicacion

Es el intercambio de informacion entre personas. Significa volver comun un mensaje 0 una
informacidn. Constituye uno de los procesos fundamentales de la experiencia humana y la
organizacion social. La comunicacion requiere un codigo para enviar el mensaje en forma
de sefial (ondas sonoras, letras impresas, simbolos) a través de determinado canal (aire,

alambres, papel) a un receptor que lo descodifica e interpreta su significado. La
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comunicacion oral directa, es decir, la conversacion, emplea el lenguaje como cddigo y lo
refuerza con elementos de comunicacion no verbales (gestos, sefiales, simbolos). La
comunicacion interpersonal también puede intercambiar mensajes a distancia mediante la

escritura, el teléfono o de internet. (Idalberto Chiavenato, 2007, p.110)

d) Motivacion

Se refieren las fuerzas dentro de cada persona que la conduce hacia un determinado
comportamiento. La motivacion es el resultado de la interaccion entre el individuo y la
situacion que lo rodea. Dependiendo de la situacion que viva el individuo en ese momento
y de como la viva, habra una interaccion entre él y la situacion que motivard o no al
individuo. (Idalberto Chiavenato, 2007, p. 123)

e) Eficacia

La eficacia es una medida del logro de resultados, en una organizacion se refiere a la
capacidad de satisfacer una necesidad de la sociedad a través de sus productos (bienes o
servicios). (Idalberto Chiavenato, 2007, p. 132)

f) Eficiencia

Es una medida de la utilizacion de los recursos, ejecutar bien y correctamente las tareas. Es
una relacion entre los recursos utilizados y el producto final obtenido, es la razon entre el

esfuerzo y el resultado. (Idalberto Chiavenato, 2007, p. 132)

g) Clima Institucional:

Condicion subjetiva que da cuenta de cuan gratificantes son las circunstancias en que se
desenvuelven los procesos laborales. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion del
trabajador. Supone no sélo la satisfaccion de necesidades fisioldgicas y de seguridad, sino
también la necesidad de pertenecer a un grupo social, de autoestima y realizacion personal.
(Mendoza, 2011, p.33)
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h) Desempefio laboral:

Es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion en el logro de sus
actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicion del
desempefio laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas
a nivel individual. Desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y
no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las aptitudes
(la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales
asignadas en un periodo determinado), el comportamiento de la disciplina, (el
aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud
en el trabajo, las especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades personales que se
requieren en el desempefio de determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad
demostrada. (Robbins, Stephen, Coulter, 2013, p. 26)

i) Entorno institucional:

Actitudes, politicas y practicas que estimulan y apoyan el funcionamiento efectivo y
eficiente de organizaciones e individuos. Se define como el conjunto de relaciones
establecidas entre los Trabajadores y otros actores sociales (educativos, religiosos,
politicos, comunitarios, etc.). EI modo en que cada Trabajador se relaciona con su entorno
muestra cosas muy interesantes. Por un lado, permite observar de qué manera se diferencia
de otras organizaciones, es decir la identidad cultural de la Federacion (fines, ideario,
espiritu, etc.). Por otro lado, muestra qué tanto las federaciones logran construir
comunidades educativas en sus respectivos entornos. Los indicadores resumen relaciones

con diversos actores en virtud de: tipo, calidad y cantidad de los vinculos. (OCDE, 2002).

j) Centros de Salud:

Centro de salud es aquel establecimiento o institucion en el cual se imparten los servicios y
la atencion de salud mas basica y principal. Los centros de salud son una version reducida
o simplificada de los hospitales y de los sanatorios ya que, si bien cuentan con los
elementos y recursos basicos para las curaciones, no disponen de grandes tecnologias ni de

espacios complejos que si existen en hospitales. El objetivo principal de los centros de
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salud es el de brindar la atencién més primaria y urgente ante situaciones de salud que
deben ser tratadas. Los centros de salud son los espacios de atencion primaria en las

pequefias comunidades, asi como también en los distritos y provincias. (Definicion ABC)
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IV. MATERIALY METODOS

4.1. Tipoy disefio de la Investigacion

El presente estudio se orientd en un enfoque cuantitativo, relacional de asociacion de
variables; de tipo descriptivo correlacional, es decir se describe las variables consideradas
de clima organizacional y desempefio laboral, posteriormente se realizaron las
correlaciones del caso para determinar cuél es el nivel de asociacion entre ambas variables.
Asi mismo se realiz6 un diagnostico de la situacion y se analiz6 de acuerdo a la
normatividad del sector salud, los procesos explicativos o generadores involucrados y las
tendencias futuras, es decir con base en los resultados de proceso investigatorio.
(Hernéndez, 2008, p. 87).

Se utiliz6 el disefio:

/ "
M \ r
02

Leyenda:
M = Muestra.
O1 =Variable 1 = Clima organizacional
O1 = Variable 2 = Desempefio laboral
r = Relacion entre las variables de estudio.
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4.2. Poblacion y Muestra

4.2.1. Poblacion

La poblaciéon de esta investigacion estuvo conformada por el total de trabajadores que

prestan servicios en los 30 Centros de Salud de la Red Chachapoyas.
Poblacion total = 443 trabajadores.

Pt = TOTAL = 443

Tabla N° 02: Definicion de la poblacién

Poblacion Centros de Salud N° Trabajadores
P1 Leymebamba 21
P2 Collonce 11
P3 Nuevo Chirimoto 11
P4 Pomacochas 30
P5 Pipus 8
P6 9 de Enero 28
P7 Camporredondo 13
P8 Molinopampa 11
P9 Huambo 14

P10 Longar 10
P11 Mariscal Benavides 9
P12 Omia 11
P13  |Tingo 16
P14 Tribulon 8
P15 Santo Tomas 14
P16 Totora 13
P17 Limabamba 9
P18 Jumbilla 17
P19 Maria 8
P20 Cocabamba 5
P21 Zarumilla 10
P22 Lamud 25
P23 Ocalli 15
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P24 Balsas 12
P25 Chuquibamba 6

P26 Pedro Ruiz 45
P27 Yerbabuena 16
P28 La Jalca 15
P29 Luya 24
P30 Colcamar 8

Fuente: Datos proporcionados por la Oficina de Estadistica de la DIRESA Amazonas
4.2.2. Muestra

La muestra utilizada en la presente investigacion, estd conformada seglin resultado

aplicado por la formula del Muestreo Estratificado y Proporcional.

_ Z’pgN
" T NEZ + Z2pq

Donde

N =443
p =05
g =05
E =5%

Z =95% (1.96)

(1.96)2 (0.96)(0.04)(443)

"= 0.05)2(443) + (1.96)2 (0.96) (0.04) _ 2

n = 52 trabajadores

Se empled el muestreo proporcional de acuerdo a poblacion que esta dividida en estratos,
cada estrato es representado por cada centro de salud. El total de la poblacion es de 443
trabajadores por lo que para el muestreo estratificado se emplea cada sub poblacion (P1,
P2, P3....P30) entre la poblacion total (Pt) y para obtener el nimero de trabajadores a

estudiar en cada Centro de Salud se ha empleado el resultado del muestro estratificado por
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el resultado de muestro proporcional, de tal manera que se ha obtenido como resultado el

namero de personal en cada establecimiento de salud a quienes se aplicd los métodos,

técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos.

Tabla N° 03: Determinacién de la muestra

., N° Muestreo . Muestreo
Poblacion CC.SS. Trabajadores | Estratificado Porcentaje Proporcional
P1 Leymebamba 21 0.047 4.74% 2
P2 Collonce 11 0.025 2.48% 1
pg | Nuevo 11 0.025 2.48% 1
Chirimoto
P4 Pomacochas 30 0.068 6.77% 4
P5 Pipus 8 0.018 1.81% 1
P6 9 de Enero 28 0.063 6.32% 3
P7 Camporredondo 13 0.029 2.93% 2
P8 Molinopampa 11 0.025 2.48% 1
P9 Huambo 14 0.032 3.16% 2
P10 Longar 10 0.023 2.26% 1
pp | Mariscal 9 0.020 2.03% 1
Benavides
P12 Omia 11 0.025 2.48% 1
P13 Tingo 16 0.036 3.61% 2
P14 Tribulon 8 0.018 1.81% 1
P15 Santo Tomas 14 0.032 3.16% 2
P16 Totora 13 0.029 2.93% 2
P17 Limabamba 9 0.020 2.03% 1
P18 Jumbilla 17 0.038 3.84% 2
P19 Maria 8 0.018 1.81% 1
P20 Cocabamba 5 0.011 1.13% 1
P21 Zarumilla 10 0.023 2.26% 1
P22 Lamud 25 0.056 5.64% 3
P23 Ocalli 15 0.034 3.39% 2
P24 Balzas 12 0.027 2.71% 1
P25 Chuquibamba 6 0.014 1.35% 1
P26 Pedro Ruiz 45 0.102 10.16% 5
P27 Yerbabuena 16 0.036 3.61% 2
P28 La Jalca 15 0.034 3.39% 2
P29 Luya 24 0.054 5.42% 3
P30 Colcamar 8 0.018 1.81% 1
Pt TOTAL 443 1 100.00% 52

Fuente: Datos proporcionados por la Oficina de Estadistica de la DIRESA Amazonas
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El presente estudio de investigacion realizada en los Centros de Salud de la Red de Salud
Chachapoyas, tiene una muestra de 52 trabajadores que representa al 100% de los
trabajadores que fueron encuestados, detallandose al personal asistencial y personal de

apoyo.

4.3. Meétodos, Técnicas, instrumentos, procedimiento de recoleccion de datos, validez

y confiabilidad
4.3.1. Métodos
a) Descriptivo: la investigacion es cualitativa ya que se ha obtenido la informacion de
los trabajadores de los Establecimientos de Salud haciendo uso del método descriptivo

simple no experimental.

b) Analitico: Se ha procesado y analizado los datos obtenidos en las encuestas y

entrevistas realizadas a los trabajadores de los Establecimientos de Salud.

4.3.2. Técnicas

a) Observacion Directa:

e Visita Insitu

e Descripciones

b) Técnicas de gabinete

Revision, analisis e interpretacion de la informacion documentaria relacionadas con el
tema cuyo intencién es la aclaracion de la terminologia necesaria para desplegar el trabajo
de investigacion y asentar en el sustento planeado por Silvia Sosa Cabrera (2004) donde
manifiesta que “el examen documental o de estudio consiste en detectar, obtener y

consultar la bibliografia y otros materiales que sean Utiles para los propositos del estudio,
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de donde se tiene que extraer y recopilar la informacién seleccionada y necesaria para

profundizar y mejorar la investigacion que se realiza.”(p.06).

c) Técnicas de Campo

La técnica de campo se ha empleado la aplicacion de las encuestas, validadas a través de
instrumentos validados y muestreadas en un piloto; con la intencion de conocer la
situacion actual del Clima Organizacional y desempefio laboral en los Centros de Salud de
la Red Chachapoyas, las dimensiones, los indicadores y otros de importancia de la Tesis de

Investigacion.

Del mismo modo con esta encuesta aplicada también permitira conocer la situacion actual
de los trabajadores, las funciones, su satisfaccion, las areas de trabajo, la capacitacion, el
desempefio, los logros, etc. el grado de involucramiento del personal asistencial y personal

de apoyo.

4.3.3. Instrumentos de Recoleccién de Datos

En la Técnica de gabinete no se utilizé ningin instrumento validado debido a que se
empled la informacion documentaria existente en nuestro medio real, como las bibliotecas,
el internet, revistas, articulos, informes y otras informaciones que sean Utiles para los
propdsitos de la tesis, de donde se tiene que extraer y recopilar la informacion seleccionada

y necesaria para profundizar y mejorar la investigacion que se realiza.

En la técnica de campo se utilizé dos instrumentos empleados por el investigador. El
primer instrumento mencionado “Encuesta para recoger informacion diagnostica de
clima organizacional en los Centros de Salud de la Red Chachapoyas”, este instrumento
consta de 03 dimensiones, cada uno con sus respectivos indicadores de verificacion y
preguntas relacionados a la variable. Este instrumento ha permitido recoger informacion

relevante para la tesis.

El segundo instrumento consta de una encuesta denominada “Encuesta para recoger

informacion de desempefio laboral”, este instrumento consta de 03 dimensiones, cada uno
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con sus respectivos indicadores de verificacion y preguntas relacionados a la variable. Este
instrumento permitio recoger informacion relevante como las caracteristicas fisicas de
desempefio, la situacion de los trabajadores, cumplimiento de objetivos, problematica,

cumplimiento de metas, evaluacion, etc.

4.3.4. Procedimiento

) Cambo Proceso de Articulacion
Gabinete —) PO | ey datos )

del informe

e Gabinete: Esta etapa incluye la elaboracion de los instrumentos de recoleccion de
datos, asimismo incluye la tabulacion de los datos.

e Campo: etapa de recoleccion de datos de la investigacion.

e Proceso de datos: gabinete, incluye el analisis de datos, tabulacion de datos.

e Articulacion del informe: elaboracién del informe de investigacion con el fin de

dar a conocer el trabajo de investigacion realizado.

4.4. Andlisis de datos y aspectos éticos

4.4.1. Analisis de Datos

Para el andlisis de los resultados del presente trabajo de investigacion, se utilizo la
estadistica descriptiva, dado que ésta se dedica a analizar y representar los datos por medio

de tablas, graficos y/o medidas de resumen.

Para el procesamiento de los datos a nivel descriptivos se utilizo tablas y graficos propios
de la estadistica descriptiva y para la contratacion de hipdétesis se utilizd medidas de la

estadistica inferencial (nivel de significancia).

Finalmente, los datos de las encuestas se han resuelto y examinado construyendo una base
de datos que se logra de la poblacion, el personal y el recojo de la informacion de campo

por observacion directa, posteriormente estos fueron sometidos a indagaciones estadisticas,
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estimando el peso de algunas variables independientes en la manifestacion de las variables
dependientes.

4.4.2. Aspectos Eticos

En el presente estudio se considerd los aspectos éticos de confidencialidad a través del
consentimiento oral e informado de los sujetos de estudio a través de una declaracion
jurada de consentimiento informado y ademés se protege la privacidad de cada
encuestado(a) guardando el anonimato de sus respuestas. Del mismo modo en el marco de

los aspectos éticos se tuvo un respeto estricto a la normatividad vigente.

Asi mismo se tuvo en consideracion los aspectos éticos como la originalidad y la
veracidad; citando las bibliografias de la informacion con la verdad de la informacion.
Para el cumplimiento de estos aspectos éticos se disefid Declaraciones Juradas.

4.4.3. Validez y confiabilidad

4.4.3.1. Validez del Disefio

Para validar los instrumentos de recojo de informacion de la tesis “Diagnostico de Clima
Organizacional y Desempefio Laboral en los Centros de Salud de la Red
Chachapoyas, 2018”; se utilizé la técnica DELPHI.

Para ello se ha recurrido a tres expertos que sean licenciados titulados y tengan
minimamente el grado de maestria, con la Unica finalidad de validar los instrumentos
elaborados y posterior a ello se inicie la aplicacion de la encuesta a una muestra de 52
Trabajadores entre asistenciales y personal de apoyo que laboran en los Centros de Salud

de la Red Chachapoyas de la Direccion Regional de Salud Amazonas.
Los expertos emitieron un informe de evaluacién disefiado con las exigencias elaboradas y

el rigor cientifico con una serie de indicadores y criterios de coherencia con lo planificado.

En los anexos se detallara el instrumento de opinion de experto.
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4.4.3.2. Confiabilidad de los Instrumentos

“La confiabilidad es una propiedad de las puntaciones obtenidas cuando se administra la
prueba a un grupo particular de personas en una ocasion particular y bajo condiciones
especificas”, sefialado por Thompson (1994) en Guzmén, Trabuco, Urzta, Leyva
&Garrido, 2014). Asi mismo se determind la confiabilidad del instrumento, existen varios
métodos dentro de los cuales se encuentra el coeficiente Alfa de Cronbach, el mismo que
desea una sola administracién del instrumento de medicion y promueve valores que oscilan
entre 0 y 1. Donde el coeficiente 0 significa nula confiabilidad y 01 representa un maximo
de confiablidad. Entre méas cerca a cero hay mayor error de medicién (Hernandez, et al
2006, p.199).

Para el analisis de los resultados del coeficiente Alfa de Cronbash, se utilizé el paquete
estadistico SPSS Version 23.0

()T
k -1 Sx

Donde:

Si2=varianza de cada item.
S,?=Varianza del total de filas

K=Numero de items de la encuesta.
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Tabla N° 04: Valor de Alfa de Cronbash

Valor Alfa de Cronbash Apreciacion
Mayor a 0.9 Excelente
Mayor a 0.8 Bueno
Mayor a 0.7 Aceptable
Mayor a 0.6 Cuestionable
Mayor a 0.5 Pobre
Menor a 0.5 Inaceptable

Fuente: Tomado de George&Mallery (2003)

ESCALA DE VALORACION DEL ALFA DE CRONBASH.
ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO POR DIMENSIONES.
Asi mismo se ha determinado el andlisis de confiabilidad del instrumento de las 06
dimensiones, 32 elementos que se encuentran incluido en las 02 variables de la presente

investigacion; a continuacion, se detalla los resultados:

Tabla N° 05: Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbash Alfa de Cronbash ba_sada en N° de
elementos estandarizados elementos
0.897 0.919 32

Finalmente se observa en la presente tabla la valoracion del coeficiente de alfa de
Cronbash del total instrumento analizado en 32 elementos que corresponde al nUmero de
preguntas de las 02 variables y que se encuentran incluido en las 06 dimensiones
consideradas en los instrumentos. Nunnally (1967, p.226): En las originarias fases de la
indagacion un valor de fiabilidad de 0.6 o 0.5 logra ser suficiente. Con Exploracion
fundamental se necesita al menos 0.7 y en averiguacion aplicada se tiene como resultado
promedio 0.897, lo que significa tiene la condicién de bueno por lo que es confiable su

aplicacion.
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados de
organizacional

las dimensiones de

la variable

independiente de clima

Figura N° 01: Comunicacion de los Trabajadores y los Jefes de los Centros de salud de la

Red de Chachapoyas.

Comunicacion de los Trabajadores y los Jefes
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108
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Fuente: Elaboracién propia, con datos recogidos de trabajadores de la Red de Salud de Chachapoyas

INTERPRETACION: En la encuesta realizada a 52 trabajadores de la Red de Salud

Chachapoyas se observa que el 37.36 %, a veces se comunican entre los trabajadores y los

Jefes de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas, seguidamente el 29.67%

manifestaron que siempre mantienen una relacion de comunicacion entre los trabajadores y

los Jefes de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas, el 21.98 % precisaron que casi

siempre se comunican entre trabajadores y los Jefes de los Centros de Salud de la Red

Chachapoyas y los demas fueron de menor importancia.
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Figura N° 02: Liderazgo de los Trabajadores y los Jefes de los Centros de Salud de la Red
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Fuente: Elaboracion propia, con datos recogidos de trabajadores de la Red de Salud de Chachapoyas

INTERPRETACION: En la encuesta realizada a 52 trabajadores de la Red de Salud Chachapoyas

se observa que el 42.31 %, respondieron que siempre los trabajadores y los Jefes tienen liderazgo

en los Centros de Salud de la Red de Chachapoyas, seguidamente el 32.69% manifestaron que casi

siempre mantienen un liderazgo en los Centros de Salud de los Centros de Salud de la Red de

Chachapoyas, el 21.15 % precisaron que a veces manifiestan liderazgo con los trabajadores y los

Jefes de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas y los demés fueron de menor importancia.

Figura N° 03: Motivacién Laboral de los Trabajadores y los Jefes de los Centros de salud
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Fuente: Elaboracion propia, con datos recogidos de trabajadores de la Red de Salud de Chachapoyas

41



INTERPRETACION: En la encuesta realizada a 52 trabajadores de la Red de Salud Chachapoyas
se observa que el 43.27 %, manifestaron que siempre realizan motivacion laboral a los trabajadores
de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas, seguidamente el 28.85% precisaron que a veces
realizan la motivacion laboral a los trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas, el
24.04 % precisaron que casi siempre se realizan motivacion laboral a los trabajadores de los
Centros de Salud de la Red Chachapoyas y los demés fueron de menor importancia.

5.2. Resultados de las dimensiones de la variable dependiente de desempefio laboral

Figura N° 04: Productividad Laboral de los Trabajadores de los Centros de salud de la
Red de Chachapoyas.
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Fuente: Elaboracion propia, con datos recogidos de trabajadores de la Red de Salud de Chachapoyas

INTERPRETACION: En la encuesta realizada a 52 trabajadores de la Red de Salud Chachapoyas
se observa que el 28.85 %, manifestaron que siempre se conoce la productividad Laboral de los
trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas, sequidamente el 28.21% precisaron
gue a veces se conoce la productividad Laboral de los trabajadores de los Centros de Salud de la
Red Chachapoyas, el 26.28 % precisaron que casi siempre se conoce la productividad laboral de los
trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas y los demas fueron de menor

importancia.
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Figura N° 05: Eficacia del Servicio brindado por los Trabajadores de los Centros de Salud
de la Red de Chachapoyas.
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Fuente: Elaboracion propia, con datos recogidos de trabajadores de la Red de Salud de Chachapoyas

INTERPRETACION: En la encuesta realizada a 52 trabajadores de la Red de Salud
Chachapoyas se observa que el 38.46%, manifestaron que siempre el servicio brindado por
los trabajadores es eficaz en los Centros de Salud de la Red Chachapoyas, seguidamente el
30.00% precisaron que casi siempre es eficaz el servicio brindado por los trabajadores de
los Centros de Salud de la red Chachapoyas, el 23.85 % precisaron que a veces es eficaz el
servicio brindado por los trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas y los
demas fueron de menor importancia.
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Figura N° 06: Eficiencia del Servicio brindado por los Trabajadores de los Centros de
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Fuente: Elaboracion propia, con datos recogidos de trabajadores de la Red de Salud de Chachapoyas

INTERPRETACION: En la encuesta realizada a 52 trabajadores de la Red de Salud Chachapoyas
se observa que el 43.27%, manifestaron que siempre el servicio brindado por los trabajadores es
eficiente en los Centros de Salud de la Red Chachapoyas, seguidamente el 28.85% precisaron que a
veces es eficiente el servicio brindado por los trabajadores de los Centros de Salud de la red
Chachapoyas, el 24.04 % precisaron que casi siempre es eficiente el servicio brindado por los
trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas y los deméas fueron de menor

importancia.
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5.3. Resultados de la VVariable de Clima Organizacional y Variable de Desempefio
Laboral

Figura N° 07: Resultado de la Variable de Clima Organizacional en los Trabajadores de
los Centros de Salud de la Red de Chachapoyas.
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Fuente: Elaboracion propia, con datos recogidos de trabajadores de la Red de Salud de Chachapoyas

INTERPRETACION: En el presente grafico de los resultados de las 03 dimensiones
analizados como del diagnéstico del Clima Organizacional se ha precisado las
dimensiones de comunicacion, liderazgo y motivacion laboral, con 17 elementos aplicados
se puede apreciar como resultado de 52 encuestados, el 33.71% respondieron que siempre
se tiene un buen clima organizacional con los trabajadores de los Centros de Salud de la
Red Chachapoyas, el 28.73% precisaron que a veces se tiene un buen clima organizacional,
el 24.89% de los trabajadores respondieron que casi siempre se tiene un buen clima
organizacional en los diferentes Centros de Salud de la Red Chachapoyas y el 7.69%
respondieron que casi nunca se tiene un buen clima organizacional en los trabajadores de

los Centros de Salud.
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Figura N° 08: Resultado de la Variable de Desempefio Laboral en los Trabajadores de los
Centros de Salud de la Red de Chachapoyas.
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Fuente: Elaboracion propia, con datos recogidos de trabajadores de la Red de Salud de Chachapoyas

INTERPRETACION: En el presente grafico de los resultados de las 03 dimensiones
analizados como del desempefio laboral se ha precisado las dimensiones de la
Productividad Laboral, Eficacia y Eficiencia, con 15 elementos aplicados se puede apreciar
como resultado de 52 encuestados, el 35.90% respondieron que siempre se tiene un buen
desemperio laboral de los trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas, el
26.92% precisaron que a veces Yy casi siempre se tiene un buen desempefio laboral, el
8.46% de los trabajadores respondieron que casi nunca se tiene un buen desempefio
laboral de los diferentes Centros de Salud de la Red Chachapoyas y el 1.79% respondieron

gue nunca se tiene un buen desempefio laboral en los trabajadores de los Centros de Salud.
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5.4. Correlaciones entre Dimensiones del Estudio

5.4.1 Correlacion entre comunicacion y el Desempefio Laboral en los Centros de

Salud de la Red Chachapoyas.

Tabla N° 06: Correlacion entre comunicacion y el Desempefio Laboral en los Centros de

Salud de la Red Chachapoyas.

Dimension 1:
Comunicacién  Desempefio
en el Clima Laboral

Organizacional

Dimension 1: Coeficienp? de 1.000 866™
Comunicacién  correlacion '

del Clima Sig. (bilateral) .000

Rho de Organizacional N° 52 52

Spearman Coeficiente de .
Desempefio correlacion 866 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .000
N° 52 52

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

Interpretacion: En el presente cuadro se observa que la valia significativa es de 0.000 es
inferior a 0.05 que la elevacion de significancia, entonces se rechaza la Hipétesis nula (Ho)
por lo tanto se puede atestiguar que existe relacion entre comunicacion del clima
organizacional y el desempefio laboral, con un nivel de confianza de 95%, existe una
relacién propia positiva alta (Rho spearman 0.866**) entre comunicacion del clima

organizacional y desempefio laboral.
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5.4.2 Correlacion entre Liderazgo y el Desempefio Laboral en los Centros de Salud

de la Red Chachapoyas.

Tabla N° 07: Correlacion entre Liderazgo y el Desempefio Laboral en los Centros de
Salud de la Red Chachapoyas.

Dimension 2:
Liderazgo del  Desempefio
Clima Laboral
Organizacional
Dimension 2: Coeficien?e de 1.000 886™
Liderazgo del correlacion ' ’
Clima Sig. (bilateral) .000
Rho de Spearman Organizacional . N 52 52
Coeficiente de .
. It ,886 1.000
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 52 52

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

Interpretacion: Se aprecia que el valor significativo es de 0.000 es menor a 0.05 que el
nivel de significancia, entonces se rechaza la Hipdtesis nula (Ho) por lo tanto se puede
afirmar que existe reciprocidad entre el liderazgo del clima organizacional y el desempefio
laboral, con un nivel de confianza de 95%, existe una relacién significativa positiva alta
(Rho spearman 0.886**) entre el liderazgo del clima organizacional y el desempefio

laboral.
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5.4.3 Correlacién entre Motivacion Laboral y el Desempefio Laboral en los Centros

de Salud de la Red Chachapoyas.

Tabla N° 08: Correlacion entre Motivacion Laboral y el Desempefio Laboral en los
Centros de Salud de la Red Chachapoyas.

Dimension3:
Motivacion Desempefio
Laboral en el P
. Laboral
Clima
Organizacional
Dimensién3:  Coeficiente de o
Motivacion correlacion 1.000 889
Laboral del  sijg. (bilateral) .000
Clima
SRhO de Organizacional N 52 52
pearman .
) Coeﬁmenj[g de 889" 1.000
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 52 52

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

Interpretacion: Se puede apreciar que la valia significativa es de 0.000 inferior a 0.05 que
la eminencia es significativa, entonces se refuta la Hipotesis nula (Ho) por lo tanto se
puede confirmar que existe relacién entre la motivacion laboral en el clima organizacional
y el desempefio laboral, con una eminencia de confianza de 95%, existe una concordancia
significativa positiva alta (Rho spearman 0.889) entre la motivacion laboral en el clima

organizacional y el desempefio laboral.
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5.5. RESULTADOS DE LA HIPOTESIS

5.5.1.Correlacion de Resultados de la Hipotesis entre variables.

Tabla N° 09: Correlacion de Resultados de la Hipotesis entre variables.

Clima Desempefio
Organizacional Laboral
Coeficiente
de 1.000 ,880™
correlacion
Organizacion Sig.
(bilateral) .000
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente ~
de ,880 1.000
o correlacion
Desempefio )
Sig. 000
(bilateral) '
N 52 52

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

Interpretacion: Se puede apreciar que la valia significativa es de 0.000 es inferior a 0.05
que el horizonte de significancia, en aquel momento se objeta la Hipétesis nula (Ho) por lo
tanto se puede confirmar que existe correspondencia entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los Centros de salud de la Red Chachapoyas, con un horizonte de
confianza de 95%, existe una correlacion efectiva alta (Rho spearman 0.880, entre el clima

organizacional y el desempefio laboral.
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VI1. DISCUSION

Teniendo en consideracion las teorias que establecen el Diagnostico de Clima
Organizacional y desempefio laboral, se realizé la discusion a lo planteado en la presente

investigacion, detallandose a continuacion:

Se indagd el andlisis de las dimensiones de Clima organizacional y el desempefio laboral
en los Centros de Salud de la Red Chachapoyas. Se ha realizado una encuesta a 52
trabajadores, aplicandose con 32 elementos segun variables para el recojo de informacion

saltante.

Entendiéndose ademas que el Clima organizacional en la actualidad se convierte en una de
las mejores herramientas que aprueba mejorar los diferentes procesos que lleva a cabo una
institucion. Como también coadyuva en el progreso del desempefio laboral de las personas
en sus puestos y deberes que cumplen es sus puestos de trabajo. Por lo tanto, la funcion

del Clima organizacional se vuelve esencial para el logro del desempefio laboral.

El Clima organizacional en la actualidad deja de ser una relacion comunicativa simple para
ser abordadas como seres concedidos de inteligencia, personalidad, conocimientos,

destrezas, habilidades, ambiciones y percepciones singulares.

Vasconez (2002), sostiene que el conocimiento es el activo principal y la herramienta que la
apoya es el descubrimiento, por tanto, la necesidad de responder a esta transformacion es
por su puesto la administracion del talento humano eficiente y eficaz, desarrollando
destrezas y competencias en los empleados, contando con un modelo estratégico que nos
solucione el liderazgo ejecutivo de excelsitud y lograr la produccion potencializando el

desempefio institucional.

Ramirez, A. (2012). En su articulo de Investigacion administrativa de Clima
Organizacional y compromiso institucional concluye que el Sistema educativo esta
atravesando modificaciones y cuya asimilacion recae en la estructura administrativa de

cada Institucion. Asi mismo los hallazgos prueban la hipotesis de que existe una asociacion
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positiva entre la importancia relativa que los trabajadores de los Centros de Salud de la
Red Chachapoyas dan al clima organizacional en sus dimensiones de Comunicacion,
liderazgo, motivacion laboral y las dimensiones de desempefio laboral productividad
laboral, Eficacia, Eficiencia, sin soslayar los matices observados en las relaciones positivas

con tendencias a la nulidad de las dimensiones del clima y el compromiso calculado.

Seguidamente en la variable de clima Organizacional se tiene la dimension de
comunicacion tiene como resultado que el 37.36 % a veces se comunican entre
trabajadores y los Jefes de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas, el 29.67%
manifestaron que siempre mantienen una relacién de comunicacion entre los trabajadores y
los Jefes de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas, el 21.98 % precisaron que casi
siempre se comunican entre trabajadores. Del mismo modo en la dimension de liderazgo
el 42.31%, respondieron que siempre los trabajadores y los Jefes tienen liderazgo en los
Centros de Salud de la Red de Chachapoyas, seguidamente el 32.69% manifestaron que
casi siempre mantienen un liderazgo en los Centros de Salud de la Red de Chachapoyas, el
21.15% precisaron que a veces manifiestan liderazgo con los trabajadores y seguidamente
en la dimension motivacion laboral precisaron de 52 encuetados, el 32.69 %,
manifestaron que siempre realizan motivacion laboral a los trabajadores de los Centros de
Salud de la Red Chachapoyas, seguidamente el 23.72% precisaron que a veces realizan la
motivacién laboral a los trabajadores de los Centros de Salud de la red Chachapoyas, el
23.08 % precisaron que casi siempre se realizan motivacion laboral a los trabajadores de

los Centros de Salud de la Red Chachapoyas.

Por otra parte en una encuesta realizada a 52 personas se precisa que en la variable de
desempefo laboral se tiene la dimensiones de productividad Laboral, tiene como
resultado el 28.85 %, manifestaron que siempre se conoce la productividad Laboral de los
trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas, seguidamente el 28.21%
precisaron que a veces se conoce la productividad Laboral de los trabajadores, el 26.28 %
precisaron que casi siempre se conoce la productividad laboral de los trabajadores. Del
mismo modo en la dimensidn de eficacia el 38.46%, manifestaron que siempre el servicio
brindado por los trabajadores es eficaz en los Centros de Salud de la Red Chachapoyas,
seguidamente el 30.00% precisaron que casi siempre es eficaz el servicio brindado por los
trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas, el 23.85% precisaron que a
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veces es eficaz el servicio brindado por los trabajadores de los Centros de Salud de la Red
Chachapoyas y seguidamente en la dimension de eficiencia el 43.27 % respondieron que
siempre el servicio brindado es eficiente en los Centros de Salud de la Red Chachapoyas,
seguidamente el 28.85% precisaron que a veces es eficiente el servicio brindado por los
trabajadores de los Centros de Salud de la red Chachapoyas, el 24.04 % precisaron que casi
siempre es eficiente el servicio brindado por los trabajadores de los Centros de Salud de la
Red Chachapoyas.

En el presente estudio el resultado de la variable de clima organizacional en los
trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas, se ha precisado las
dimensiones de comunicacion, liderazgo y motivacion laboral, con 17 elementos aplicados
se puede apreciar como resultado de 52 encuestados, el 33.71% respondieron que siempre
se tiene un buen clima organizacional con los trabajadores de los Centros de Salud de la
Red Chachapoyas, el 28.73% precisaron que a veces se tiene un buen clima organizacional,
el 24.89% de los trabajadores respondieron que casi siempre se tiene un buen clima
organizacional en los diferentes Centros de Salud de la Red Chachapoyas y el 7.69%
respondieron que casi nunca se tiene un buen clima organizacional en los trabajadores de
los Centros de Salud. Del mismo modo los resultados de la variable de desempefio laboral
se ha precisado las dimensiones de la Productividad Laboral, Eficacia y Eficiencia, con 15
elementos aplicados a 52 encuestados, el 35.90% respondieron que siempre se tiene un
buen desempefio laboral de los trabajadores de los Centros de Salud de la Red
Chachapoyas, el 26.92% precisaron que a veces y casi siempre se tiene un buen desempefio
laboral, el 8.46% de los trabajadores respondieron que casi nunca se tiene un buen
desemperio laboral de los diferentes Centros de Salud de la Red Chachapoyas y el 1.79%
respondieron que nunca se tiene un buen desempefio laboral en los trabajadores de los

Centros de Salud.

Por otra parte, la correlacién de la dimension de comunicacion, el valor significativo es de
0.000 es inferior a 0.05 que la elevacion de significancia, entonces se rechaza la Hipotesis
nula (Ho) por lo tanto se puede atestiguar que existe relacion entre comunicacion del clima
organizacional y el desempefio laboral, con un nivel de confianza de 95%, existe una
relacion propia positiva alta (Rho spearman 0.866**) entre comunicacion del clima

organizacional y desempefio laboral.
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Del mismo modo la dimensiédn el liderazgo es significativo, es de 0.000 es menor a 0.05
que el nivel de significancia, entonces se rechaza la Hipdtesis nula (Ho) por lo tanto se
puede afirmar que existe reciprocidad entre el liderazgo del clima organizacional y el
desempefio laboral, con un nivel de confianza de 95%, existe una relacion significativa
positiva alta (Rho spearman 0.886**) entre el liderazgo del clima organizacional y el
desempefio laboral.

La dimensidn de motivacion laboral el valor es significativo es de 0.000 es inferior a 0.05
que la eminencia es significativa, entonces se refuta la Hipotesis nula (Ho) por lo tanto se
puede confirmar que existe relacion entre la motivacion laboral en el clima organizacional
y el desempefio laboral, con una eminencia de confianza de 95%, existe una concordancia
significativa positiva alta (Rho spearman 0.889) entre la motivacion laboral en el clima

organizacional y el desempefio laboral.

Seguidamente se evidencia que existe un nimero limitado de recursos humanos que estan
cumpliendo funciones asistenciales en los Centros de Salud de la Red de Chachapoyas, sin
tener claro las acciones asistenciales a realizar. Se puede evidenciar luego de haber
analizados los resultados que existe una relacion directa entre clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores, tener una buena comunicacion, liderazgo,
motivacién laboral y productividad laboral, eficacia, eficiencia y por otro lado es
necesario contar con un ROF adecuado, perfiles de puestos, evaluaciones de rendimiento
laboral, logistica adecuada para el cumplimiento de las actividades y un manejo adecuado

de conflictos laborales, etc.

Asi mismo en el presente estudio no se tiene una comunicacion adecuada, un liderazgo
deficiente y una motivacion laboral escasa, trayendo como resultado una escasa
productividad laboral, un servicio ineficaz y deficiente en los Centros de Salud de la Red

Chachapoyas,

Finalmente, en la presente tesis de investigacion se puede demostrar que concurre
correspondencia entre clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de
los Centros de Salud de la Red Chachapoyas, con un nivel de seguridad de 95%,
existiendo correspondencia significativa positiva alta (Rho spearman 0.880, entre el clima

organizacional y el desempefio laboral.
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VII. ALTERNATIVAS DE SOLUCION

En el marco del cumplimiento del objetivo planteado como alternativas de solucion en
presente estudio realizado en una encuesta de 52 trabajadores realizado, con 32 elementos,

debo precisar lo siguiente:

o Elaborar y aplicar un modelo de gestion de talento humano apropiado a la realidad para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de salud de la Direccion Regional de
Salud Amazonas.

e Elaborar y actualizar los documentos de gestion en la DIRESA Amazonas, Redes y
Micoredes de Salud.

e Elaborar directivas, guias y protocolos que permitan mejorar el clima organizacional,
para lograr mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de salud en los Centros de
Salud de los Establecimientos de Salud, Micro redes, Redes y la Direccion Regional de
Amazonas.

e Establecer periédicamente capacitaciones para mejorar el clima organizacional de los
trabajadores de salud en los Centros de Salud de los Establecimientos de Salud, Micro
redes, Redes y la Direccion Regional de Amazonas.

e Mejorar la comunicacion, el liderazgo y la motivacion laboral para lograr un mejor
desempefio laborar de los trabajadores de salud en los Centros de Salud de los
Establecimientos de Salud, Micro redes, Redes y la Direccion Regional de Amazonas.

e Motivar a los trabajadores de salud a que elaboren y apliquen planes de mejoras de
clima organizacional y desempefio laboral de los Establecimientos de Salud, Micro
redes, Redes y la Direccion Regional de Amazonas.

¢ Realizar monitoreo, supervisiones y evaluaciones periddicas para plantear soluciones
acorde a la realidad de los Establecimientos de Salud, Micro redes, Redes y la Direccion
Regional de Salud Amazonas.

e Continuar realizando estudios de investigaciones para poder conocer la situacion
diagnostica y a partir de ello plantear alternativas de solucién para mejorar el clima
organizacional y el desempefio laboral de los Establecimientos de Salud, Micro redes,

Redes y la Direccion Regional de Amazonas
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VIIl. CONCLUSIONES

En la tesis de investigacion de “clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores en los Centros de Salud de la Red de Salud de Chachapoyas, 2018, se ha

Ilegado a las siguientes conclusiones:

e Se realiz6 el diagndstico y analisis del estudio de investigacion encontrandose que
existe una comunicacion inadecuada con el 70.83%, un liderazgo deficiente con el
57.69 %, y una motivacion laboral deficiente en un 67.31% , lo que refleja un
desorden, retrasos de los conocimientos de gestién de un clima organizacional,
ausencia de una politica de desarrollo integral de los trabajadores, documentos de
gestion de la institucion desactualizados, relaciones conflictivas de los trabajadores,
ausencias de programas de desarrollo de competencias, limitada facilidades al
personal de salud, deficiente cumplimiento de las funciones, deficiente logro de
objetivos, deficiente compensacién econémica, y por otra parte relacionado a las
dimensiones de desempefio laboral se identific6 que la productividad laboral es
inadecuada en un 71.15%, el servicio brindado por los trabajadores es ineficaz en el
61.54% y el servicio es ineficiente en el 56.73 %, por lo que requiere mejorar el
deficiente abastecimiento logistico, las limitadas evaluaciones, limitadas
capacitaciones, deficiente cumplimiento de las metas, limitadas publicaciones de los
resultados, ausencia de planes de mejoras, deficiente evaluaciones, ausencia de
perfiles de puestos, deficiente participacion para el trabajo en equipo y deficiente
desarrollo de cumplimiento de actividades planificadas, en conclusion por todas
dimensiones se puede decir que el clima organizacional esta siendo atendido en un
33.71% y por lo tanto el desempefio laboral es ineficiente en el 66.29% en promedio.

e En la presente investigacion se ha demostrado que existe la correspondencia entre la
dimensién de comunicacion y el desempefio laboral en los Centros de Salud de la
Red Chachapoyas muestra una afinidad directa de 0.866, lo que indica que existe
una correspondencia positiva alta, por lo que se debe tomar acciones inmediatas
para mejorar los procesos de desempefio laboral.

e Existe relacion entre la dimension de liderazgo de clima organizacional y el
desempefio laboral, con un nivel de seguridad de 95%, se precisa una relacién
significativa positiva alta (Rho spearman 0.886) entre el liderazgo y el desempefio
laboral.
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Existe relacién entre la dimensién de motivacion laboral del clima organizacional y
el desempefio laboral, con un nivel de seguridad de 95%, precisando una relacién
significativa positiva alta (Rho spearman 0.889) entre la motivacion laboral y el
desempefio laboral.

Por otra parte, como resultado de la hipétesis se ha demostrado que existe
correspondencia entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas, con un nivel de
seguridad de 95%, demostrando que existe una correlacion significativa positiva alta
(Rho spearman 0.880), entre el clima organizacional y el desempefio laboral.
Finalmente se ha planteado alternativas de solucién que permitird mejorar los
procesos de clima organizacional para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas.
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IX. RECOMENDACIONES

e Se sugiere a la Direccion Regional de Salud Amazonas, en calidad de autoridad
sanitaria regional elabore y aplique un modelo de gestion de talento humano apropiado
a la realidad para mejorar el desemperio laboral de los trabajadores de salud.

e Se sugiere a la Direccion Regional de Salud Amazonas, Redes y Micro redes de Salud
actualice los documentos de gestion afin de tener los instrumentos técnicos y legales
para el desarrollo del personal de salud.

e Se sugiere a la Direccion Regional de Salud Amazonas, Redes y Micro redes de Salud
Implemente acciones de comunicacion, liderazgo y motivacion laboral para mejorar el
desempefio laboral.

e Se sugiere a la Direccidon Regional de Salud Amazonas y Redes de Salud elaborar los
lineamientos institucionales de seleccion de personal segun perfiles de puestos de
trabajo.

e Se sugiere que la Direccion Regional de Salud Amazonas, Redes, Micro redes de Salud
y Establecimientos de Salud fortalezca las capacidades de los trabajadores manera
continua y la correccion de debilidades.

e Se sugiere a la Direccién Regional de Salud Amazonas y las Redes de Salud elaborar
directivas, guias y protocolos que permitan mejorar el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de Salud.

e Se sugiere a la Direccion Regional de Salud Amazonas, Redes, Micro redes de Salud
realizar acciones de comunicacion, liderazgo y la motivacion laboral para lograr un
mejor desemperio laboral de los trabajadores de salud.

e Se sugiere a la Direccion Regional de Salud Amazonas, Redes, Micro redes de Salud y
Establecimientos de Salud realizar monitoreos, supervisiones y evaluaciones de manera
periddica para plantear soluciones acorde a la realidad.

e Se sugiere seguir realizando otras investigaciones relacionadas al talento humano, clima

organizacional y el desempefio laboral.
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ANEXOS

ANEXO N° 01

DECLARACION JURADA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

El/Ia Sr(@)....cviiriiii i , de......... afios de edad,
con DNI N°® .................. , manifiesta que ha sido informado/a sobre los beneficios que
podria traer la encuesta para elaborar los estudios de pre inversion denominado
“Diagnostico de Clima Organizacional y Desempefio Laboral en los Centros de Salud
de la Red Chachapoyas — 2018”; con el objetivo de determinar la relacion de las
variables, el diagnostico y analisis del Clima Organizacional en relacién con el desempefio
laboral en los Centros de Salud de la Red Chachapoyas, siendo de vital jerarquia la

informacién que proporciono.

Del mismo modo he sido informado/a de que mis datos personales seran resguardados e

comprendidos en un fichero o archivador protegido y con las garantias de acuerdo a ley.

Tomando en consideracion lo anterior, OTORGO MI CONSENTIMIENTO a que esta

extraccion tenga lugar y sea utilizada para cubrir los objetivos especificados en el proyecto.

Chachapoyas, de..................... del 2018
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ANEXO 02

ENCUESTA PARA RECOGER INFORMACION DIAGNOSTICA DE CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LOS CENTROS DE SALUD DE LA RED
CHACHAPOYAS.

INSTRUCCIONES: Antes de contestar intérprete las premisas y tus respuestas, luego
responda con la honestidad que te caracteriza, no dejes preguntas sin contestar. Recuerde
no hay respuestas buenas o malas, porque la informacion que proporciones sera
confidencial y siendo de conocimiento del investigador, por lo tanto, evalla el Diagnostico
de Clima Organizacional de los Centros de salud de la Red Chachapoyas, en forma
objetiva y veraz, respondiendo a los siguientes items. Marca con una "X" tu respuesta en

solo uno de los recuadros valorados del 1 al 5, segin consideres conveniente.

I. DIMENSION 1: COMUNICACION

1. ¢Los Jefes de los Centros de Salud de la Red de Chachapoyas cuentan con documentos

de gestion actualizados y operativos?

a. Nunca
b. Casi Nunca

. A veces

o O

. Casi Siempre

AN AN AN N/
SN N N N N

D

. Siempre

2. ¢Los Jefes y el Personal de Salud de los Centros de salud de la Red Chachapoyas

realizan actividades para mejorar el clima organizacional en su Centro de Trabajo?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
c. Aveces ( )
d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ( )
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3. ¢Los Jefes y el Personal de Salud de los Centros de Salud de la Red de Chachapoyas

mantienen buenas relacionales personales?

a. Nunca
b. Casi Nunca
c. A veces

d. Casi Siempre

AN AN AN N /N
N N N N NS

e. Siempre

4. ;Los Jefes de los Centros de Salud de la Red de Chachapoyas realizan programas de

desarrollo de competencias a favor de los trabajadores?

Nunca

T @

Casi Nunca

A veces

o

d. Casi Siempre

AN AN AN N/
N N N N NS

e. Siempre

5. ¢Los Jefes de los Centros de Salud brindan las facilidades al personal de salud para

participar en el estudio o cursos de post grado, diplomados o especializacion?

Nunca

T o

Casi Nunca

A veces

o

d. Casi Siempre

AN AN AN N /N
N N N N NS

e. Siempre

6. ¢Los Jefes de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas realizan reunion técnicas

con el personal de salud para mejorar los problemas laborales?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
c. Aveces ( )

64



d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ()

7. ¢Los Jefes de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas realizan acompafiamiento

durante el proceso de adaptacion del personal de salud nuevo que ingresa a la

Institucion?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
c. A veces ( )
d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ( )

1. DIMENSION 2: LIDERAZGO

8. ¢Los Jefes toman decisiones ante los problemas existentes de los Centros de Salud de

la Red de salud de Chachapoyas?

a. Nunca
b. Casi Nunca

. A veces

o o

. Casi Siempre

AN AN AN N/
N N N N NS

(¢

. Siempre

9. ¢El Personal de Salud cumple las funciones asignadas con responsabilidad en los

Centros de Salud de la Red de Salud de Chachapoyas?

a. Nunca
b. Casi Nunca

. A veces

o O

. Casi Siempre

e e e
~— N~ ~— "

D

. Siempre
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10. ¢Los Jefes de los Centros de Salud de la Red de Salud de Chachapoyas, brinda
asesoramiento, asistencia técnica y orienta a los trabajadores a cargo para el logro de

los objetivos institucionales?

a. Nunca
b. Casi Nunca
c. Aveces

d. Casi Siempre

AN AN N N/
N N N N NS

e. Siempre

11. ;Los Jefes de los Centros de Salud de la Red de Salud de Chachapoyas delegan las

funciones y las tareas al personal de salud para el logro de los objetivos institucionales?

a. Nunca
b. Casi Nunca

. A veces

o o

. Casi Siempre

AN AN AN N/
N N N N NS

(¢

. Siempre

I11. DIMENSION 3: MOTIVACION LABORAL

12. ¢ El Personal de Salud que trabaja en los Centros de Salud de la Red Chachapoyas

cuenta con un Seguro de atencién de Salud?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
c. Aveces ( )
d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ( )
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13. ¢Los Jefes de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas realizan reconocimientos y
estimulos a los trabajadores que destacan por el logro de los objetivos institucionales?

a. Nunca
b. Casi Nunca
c. A veces

d. Casi Siempre

AN AN AN N /N
N N N N NS

e. Siempre

14. ;El Personal de Salud de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas recibe una

compensacion econdémica por las actividades realizadas durante el mes?

Nunca

T @

Casi Nunca

A veces

o

d. Casi Siempre

AN AN AN N/
N N N N NS

e. Siempre

15. ¢Los Jefes de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas aceptan las propuestas de

mejoras que proponen los trabajadores de salud?

Nunca

T o

Casi Nunca

A veces

o

d. Casi Siempre

AN AN AN N /N
N N N N NS

e. Siempre

16. ¢ Los espacios fisicos donde laboran los trabajadores de salud son adecuados para el

desarrollo de sus funciones?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
c. A veces ( )
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d. Casi Siempre ( )

e. Siempre ()
17. ¢La Infraestructura de los Centros de Salud de la Red de Chachapoyas relne los
requisitos minimos de la normatividad para brindar los servicios de salud a los

pacientes?

Nunca

T @

Casi Nunca
A veces

134

d. Casi Siempre

AN AN AN N/
N’ N’ N N NS

e. Siempre
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ANEXO 03

ENCUESTA PARA RECOGER INFORMACION DE DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES EN LOS CENTROS DE SALUD DE LA RED
CHACHAPOYAS.

INSTRUCCIONES: Antes de contestar intérprete las premisas y tus respuestas, luego
responda con la honestidad que te caracteriza, no dejes preguntas sin contestar. Recuerde
no hay respuestas buenas o malas, porque la informacion que proporciones sera
confidencial y siendo de conocimiento del investigador, por lo tanto, se evalla el
Desempefio Laboral de los Trabajadores en los Centros de salud de la Red Chachapoyas,
en forma objetiva y veraz, respondiendo a los siguientes items. Marca con una "X" tu
respuesta en solo uno de los recuadros valorados del 1 al 5, seglin consideres conveniente.

I. DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD LABORAL
1. ¢Los trabajadores de los Centros de Salud de la Red de Chachapoyas cuentan con

recursos logisticos, equipamiento, materiales, insumos y otros necesarios para el

desarrollo de las actividades programadas?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
C. A veces ( )
d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ( )

2. ¢Los Jefes de los Centros de Salud de la Red de Chachapoyas realizan evaluaciones

minimamente cada tres meses de la productividad de los trabajadores de Salud?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
C. A veces ( )
d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ( )



3. ¢Los Trabajadores de los Centros de Salud de la Red de Chachapoyas conocen de

manera clara los instrumentos de evaluacion de la productividad laboral?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
C. A veces ( )
d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ( )

4. ¢Los Trabajadores de los Centros de Salud de la Red de Chachapoyas logran cumplir

con los objetivos y metas programadas?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
C. A veces ( )
d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ()

5. ¢Los Jefes de los Centros de Salud realizan la publicacién de resultados e indicadores

de las evaluaciones realizadas a los trabajadores de Salud?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
C. A veces ( )
d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ( )

6. ¢Los Jefes de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas implementan planes de
mejora para superar la problematica de la productividad laboral encontrada en las

evaluaciones a los trabajadores de salud?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )



C. A veces ( )
d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ( )

I1. DIMENSION 2: EFICACIA

7. ¢Los Jefes de los Centros de Salud de la Red de Chachapoyas realizan evaluaciones de

calidad del trabajo ejecutado de manera frecuente?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
C. A veces ( )
d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ( )

8. ¢Los trabajadores de los Centros de Salud de la Red de Chachapoyas cumplen con las

metas asignadas por los Jefes?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
C. A veces ( )
d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ()

9. ¢Los trabajadores de los Centros de Salud de la Red de Chachapoyas cumplen con las

tareas asignadas por los Jefes?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
C. A veces ( )
d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ( )
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10. ¢Los trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas realizan acciones

para mejorar el clima laboral y las relaciones humanas?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
C. A veces ( )
d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ()

11. ;Los Trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas conocen las

funciones del puesto de trabajo asignado?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
C. A veces ( )
d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ()

I11. DIMENSION 3: EFICIENCIA

12. ;Los trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas se sienten

comprometidos con el trabajo que realizan?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
C. A veces ( )
d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ( )
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13. ¢Los trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas participan de las

evaluaciones de desempefio laboral?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
C. A veces ( )
d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ( )

14. ;Los trabajadores de los Centros de Salud de la Red Chachapoyas realizan trabajo en

equipo en el desarrollo de las actividades?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
C. A veces ( )
d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ()

15. ¢ Los trabajadores de los Centros de Salud de la Red de Chachapoyas se adaptan a las

actividades que desarrolla cotidianamente?

a. Nunca ( )
b. Casi Nunca ( )
C. A veces ( )
d. Casi Siempre ( )
e. Siempre ( )
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ANEXO 04:

INSTRUMENTO PARA REALIZAR LA TABULACION DE DATOS DE LA
INFORMACION DIAGNOSTICA DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS

CENTROS DE SALUD DE LA RED CHACHAPOYAS.

INSTRUCCIONES: Con el presente instrumento se realizo la tabulacion de datos de la
informacién recogida de Diagnostico de Clima Organizacional en los Centros de Salud de

la Red Chachapoyas, con la finalidad de obtener la consolidacion de la informacion y con

ello realizar los analisis de los resultados. A continuacién, se detalla el Instrumento:

Tabla N° 10: Instrumento para realizar la tabulacion de datos de la informacion

diagndstica de clima organizacional en los Centros de Salud de la Red Chachapoyas.

Leyenda
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
N=1 CN=2 AV =3 Cs=4 S=5

ITMS ESCALA DE VALORACION
Variable 1: Clima Organizacional
N° -
. . ) Casi A _CaS| Siempr
Dimensiones: Nunca Siempr
nunca | veces o e
Comunicacion N=1 CI;' - A\?{ ~|cs=4]| s=5

¢Los Jefes de los Centros de Salud de la Red de
Chachapoyas cuentan con documentos de gestion

actualizados y operativos?

¢Los Jefes y el Personal de Salud de los Centros de
salud de la Red Chachapoyas realizan actividades para
mejorar el clima organizacional en su Centro de

Trabajo?

¢Los Jefes y el Personal de Salud de los Centros de
Salud de la Red de Chachapoyas mantienen buenas

relacionales personales?
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¢Los Jefes de los Centros de Salud de la Red de

4 |Chachapoyas realizan programas de desarrollo de
competencias a favor de los trabajadores?
¢;Los Jefes de los Centros de Salud brindan las
facilidades al personal de salud para participar en el
> estudio o cursos de post grado, diplomados o
especializacion?
¢(Los Jefes de los Centros de Salud de la Red
6 | Chachapoyas realizan reunion técnicas con el personal
de salud para mejorar los problemas laborales?
¢(Los Jefes de los Centros de Salud de la Red
Chachapoyas realizan acompafiamiento durante el
! proceso de adaptacion del personal de salud nuevo que
ingresa a la Institucién?
Liderazgo N=1 C';' = A\?{ = | cs= S=5
¢Los Jefes toman decisiones ante los problemas
g | existentes de los Centros de Salud de la Red de salud de
Chachapoyas?
¢El Personal de Salud cumple las funciones asignadas
g9 |con responsabilidad en los Centros de Salud de la Red
de Salud de Chachapoyas?
;Los Jefes de los Centros de Salud de la Red de Salud
de Chachapoyas, brinda asesoramiento, asistencia
10 técnica y orienta a los trabajadores a cargo para el logro
de los objetivos institucionales?
¢Los Jefes de los Centros de Salud de la Red de Salud
de Chachapoyas delegan las funciones y las tareas al
1 personal de salud para el logro de los objetivos
institucionales?
Motivacion Laboral N=1 C';' = A\S{ = | cs= S=5

12

¢El Personal de Salud que trabaja en los Centros de

Salud de la Red Chachapoyas cuenta con un Seguro
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de atencion de Salud?

13

¢(Los Jefes de los Centros de Salud de la Red
Chachapoyas realizan reconocimientos y estimulos a
los trabajadores que destacan por el logro de los

objetivos institucionales?

14

¢El Personal de Salud de los Centros de Salud de la
Red Chachapoyas recibe una compensacion
econdmica por las actividades realizadas durante el

mes?

15

¢(Los Jefes de los Centros de Salud de la Red
Chachapoyas aceptan las propuestas de mejoras que
proponen los trabajadores de salud?

16

¢ Los espacios fisicos donde laboran los trabajadores de
salud son adecuados para el desarrollo de sus

funciones?

17

¢La Infraestructura de los Centros de Salud de la Red
de Chachapoyas reune los requisitos minimos de la
normatividad para brindar los servicios de salud a los

pacientes?
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ANEXO 05:

INSTRUMENTO PARA REALIZAR LA TABULACION DE DATOS DE LA
INFORMACION DE DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LOS
CENTROS DE SALUD DE LA RED CHACHAPOYAS.

INSTRUCCIONES: Con el presente instrumento se realizo la tabulacion de datos de la

informacién recogida de desempefio laboral de los trabajadores en los Centros de Salud de

la Red Chachapoyas, con la finalidad de obtener la consolidacion de la informacion y con

ello realizar los analisis de los resultados. A continuacién, se detalla el Instrumento:

Tabla N° 11: Instrumento para realizar la tabulacién de datos de la informacion de

desemperio laboral de los trabajadores en los Centros de Salud de la red Chachapoyas.

Leyenda
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
N=1 CN=2 AV =3 Cs=4 S=5

NO

Variable 2: Desempefio Laboral

ESCALA DE VALORACION

Casi

Dimensiones: Nunca | ©®' | A veces | Siempr | SIEMPT
nunca . e
P _ CN — 3 ~ _
Productividad Laboral N=1 5 AV=3| CS=4| S=5

01

¢Los trabajadores de los Centros de Salud de la Red de

Chachapoyas cuentan con recursos logisticos,

equipamiento, materiales, insumos y otros necesarios

para el desarrollo de las actividades programadas?

02

¢Los Jefes de los Centros de Salud de la Red de
Chachapoyas realizan evaluaciones minimamente cada
tres meses de la productividad de los trabajadores de
Salud?
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03

¢Los Trabajadores de los Centros de Salud de la Red
de Chachapoyas conocen de manera clara los
instrumentos de evaluacion de la productividad

laboral?

04

¢Los Trabajadores de los Centros de Salud de la Red
de Chachapoyas logran cumplir con los objetivos y

metas programadas?

05

¢Los Jefes de los Centros de Salud realizan la
publicacion de resultados e indicadores de las

evaluaciones realizadas a los trabajadores de Salud?

¢Los Jefes de los Centros de Salud de la Red

Chachapoyas implementan planes de mejora para

06 | superar la problematica de la productividad laboral
encontrada en las evaluaciones a los trabajadores de
salud?
Eficacia N=1 C';' AV CS S=5

07

¢Los Jefes de los Centros de Salud de la Red de
Chachapoyas realizan evaluaciones de calidad del

trabajo ejecutado de manera frecuente?

08

¢ Los trabajadores de los Centros de Salud de la Red de
Chachapoyas cumplen con las metas asignadas por los
Jefes?

09

¢ Los trabajadores de los Centros de Salud de la Red de
Chachapoyas cumplen con las tareas asignadas por los
Jefes?

10

¢Los trabajadores de los Centros de Salud de la Red
Chachapoyas realizan acciones para mejorar el clima

laboral y las relaciones humanas?

11

¢Los Trabajadores de los Centros de Salud de la Red
Chachapoyas conocen las funciones del puesto de

trabajo asignado?
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Eficiencia

AV

CS

13

¢Los trabajadores de los Centros de Salud de la Red
Chachapoyas se sienten comprometidos con el

trabajo que realizan

14

¢Los trabajadores de los Centros de Salud de la Red
Chachapoyas participan de las evaluaciones de

desempefio laboral?

15

¢Los trabajadores de los Centros de Salud de la Red
Chachapoyas realizan trabajo en equipo en el

desarrollo de las actividades?

16

¢Los trabajadores de los Centros de Salud de la Red de
Chachapoyas se adaptan a las actividades que

desarrolla cotidianamente?
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ANEXO N° 06

INFORME OPINION DE EXPERTOS: INSTRUMENTO

. DATOS DEL PROFESIONAL EXPERTO

(Completa el experto)

Nombres y apellidos

José duih Cacdoal A iano

o Obstetia o Poun
¢ Back. an :s‘-C)Lc,nmn‘a Cive][. Bim {"'Dlm‘m
Grad . ”
B é;:igs()s) do en Gm\\m @Jixw bi Goburnab il AaJ
Institucién (es) ‘
donde labora Dirceedion "ny*f‘fd 8o Salya\ Qmauwh
Cargo que doreckie fo @obun &t tevioonn , e bauibio dua,
desempena

ex",m'rnw;-.oﬁ ¥ Hantredon ienls .

Il. DATOS RELACIONADOS AL TRABAJO DE INVESTIGACION

{Completa el investigador/ a)

Titulo de la Diagnostico de Clima Organizacional y Desempefio Laboral en
Investigacion | o5 Centros de Salud de la Red de Chachapoyas, 2018,
Autor Elita Oyarce Chévez
Denominacién del | Instrumento N° 01: Encuesta para recoger informacion diagnostica de
Instrumento a validar

clima organizacional en los Centros de Salud de la Red Chachapoyas.
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Ill. CRITERIOS DE EVALUACION (Completa el experto)

Criterios

Indicadores

Condiciéon

Bueno

Regular

Deficiente

CLARIDAD

Los items estan
formulados con

lenguaje apropiado.

OBJETIVIDAD

Esta expresado en
indicadores precisos y
claros.

ACTUALIDAD

Adecuado al avance
de la clencia y la

tecnologia.

ORGANIZACION

Presentan los items
una organizacion
Légica.

PERTINENCIA

Los items
corresponden a las
dimensiones que se
evaluaran.

INTENCIONALIDAD

Adecuado para
elaborar la propuesta
de la investigacion

CONSISTENCIA

Basado en aspectos
tedrico — Cientificos.
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Hay relacion entre
COHERENCIA Dimensiones e
indicadores. l/

El Instrumento
responde al propdsito /
METODOLOGIA | o de la investigacion

(En relacion a la
variable dependiente)

IV. VALORACION- OPINION DE APLICABILIDAD (Completa el experto)

V. SUGERENCIAS (Completa el experto)
p7S (e Malanad Ny LUtaidpa co (]_c,. ‘)WKJQ

N
Firma del Profesional Experto
DNIN® 22,0 14339

N° de teléfono— 312122 59!
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ANEXO N* 07

INFORME OPINION DE EXPERTOS: INSTRUMENTO

V. DATOS DEL PROFESIONAL EXPERTO

(Completa el experto)

Nombres y apellidos

Joes bun Cscolsal Hedano

- Q\o :,'tr:fra

L P lerun

Profesion (es) |« A\ ommeciads or @diva eyn  2de pu(m'u
Rocly. s tngevaeuia  Civdl . A pn')mb'»
Grado (0s) : _
académico (s) | Decl( e Gnbien Pulitica o 6ebernabilidad
Institucién (es .
2 ndé la?:gra) Diceveismn &Qmm.l dg SLLMA ﬁn“{onaf;
Cargo que Dovedid de ©uiton A0 tWeEiaw), 0 bm,’tma‘u}
desempefia Q\w{)ﬁ Muenls Y M*LQMQOL‘
VI. DATOS RELACIONADOS AL TRABAJO DE INVESTIGACION

(Completa el investigador/ a)

Titulo de la Diagnéstico de Clima Organizacional y Desempefo Laboral en
Investigacion los Centros de Salud de la Red de Chachapoyas, 2018.
Autor Elita Oyarce Chavez
— Instrumento N° 02: Encuesta para recoger informacion de desempeiio
Denominacién del

Instrumento a validar

laboral de los trabajadores en los Centros de Salud de la Red
Chachapoyas.
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Vil. CRITERIOS DE EVALUACION (Completa el experto)

Criterios

Indicadores

Condiciéon

Bueno

Regular

Deficiente

CLARIDAD

Los items estan
formulados con
lenguaje apropiado.

OBJETIVIDAD

Esta expresado en
indicadores precisos y
claros.

ACTUALIDAD

Adecuado al avance
de la ciencia y 1a
tecnologia.

ORGANIZACION

Presentan los items
una organizacion
Laogica.

PERTINENCIA

Los items
corresponden a las
dimensiones que se
evaluaran.

INTENCIONALIDAD

Adecuado para
elaborar la propuesta
de la investigacion

CONSISTENCIA

Basado en aspectos
tedrico - Cientificos.
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COHERENCIA Dimensiones e
indicadores.

Hay relacion entre /

El Instrumento :
responde al proposito /
METODOLOGIA o de la investigacion
(En relacién a la
variable dependiente)

VIil. VALORACION- OPINION DE APLICABILIDAD (Completa el experto)
(,/) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

| o ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

V. SUGERENCIAS (Completa el experto)

............................................................

..................................................................................................................

..................................................................................................................

o q)
Firma del Profesional Experto

N° de teléfono G¥e 122597
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ANEXO N° 07

INFORME OPINION DE EXPERTOS: INSTRUMENTO

V.DATOS DEL PROFESIONAL EXPERTO

(Completa el experto)

Nombres y apellidos
¥.hp8 Maeiza Crpaver parecz

Profesién (es) AICENCIADO EN TErisAp 3 ADPINISTEACION
Grado (os)

académico (s) | JZCENCIADO N TUBISMO v ApmiNIST: RACION

Institucion (es)

donde labora PIRECCION ZEGONAL DE SALLD AMAZENAS
Cargo que

desempena

DPDIMEECTOEA D& 1A OFIONA DE PATDIMON 10

VI.  DATOS RELACIONADOS AL TRABAJO DE INVESTIGACION

(Completa el investigador/ a)

Titulo de la Diagnéstico de Clima Organizacional y Desempefio Laboral en
Investigacion |56 Centros de Salud de la Red de Chachapoyas, 2018,
Autor Elita Oyarce Chavez
B Instrumento N® 02: Encuesta para recoger informacion de desempetio

Instrumento a validar

laboral de los trabajadores en los Centros de Salud de la Red
Chachapoyas.
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VII. CRITERIOS DE EVALUACION (Completa el experio)

Criterios

Indicadores

Condicion

Bueno

Regular

Deficiente

CLARIDAD

Los items estan
formulados con
lenguaje apropiado.

OBJETIVIDAD

Esta expresado en
indicadores precisos y
claros,

ACTUALIDAD

Adecuado al avance
de la ciencia y la

tecnologia.

ORGANIZACION

Presentan los items
una organizacion
Laégica.

N

PERTINENCIA

Los items
corresponden a las
dimensiones que se
evaluaran.

INTENCIONALIDAD

Adecuado para
elaborar la propuesta
de la investigacion

CONSISTENCIA

Basado en aspectos
tedrico - Cientificos.

87




Hay relacion entre
COHERENCIA Dimensiones e
indicadores. V/

El Instrumento
responde al propdsito
METODOLOGIA | o de la investigacion /
(En relacién a la
variable dependiente)

VIll. VALORACION- OPINION DE APLICABILIDAD (Completa el experto)

V. SUGERENCIAS (Completa el experto)

B Bl Lot wricnatl. ot L. plaboraeidles.. de.......
P : «Q«« .............................................................................

..................................................................................................................

..................................................................................................................

Chachapoyas,

m»ﬁ

Firma del al Experto

DNIN® 22605923
N* de teléfono-Z2Z 729072
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ANEXO N* 06

INFORME OPINION DE EXPERTOS: INSTRUMENTO

|. DATOS DEL PROFESIONAL EXPERTO
{Completa el experto)

Nombres y apellidos 2
yap STIREITD CHAVEZ Lorypez
Profesion (es) 3
LICENCIADO g n TURISMIC Y ApmiInIS TRACION
Grado (o0s)
académico (s)  |z/cemerane EN TURISMO 1 ADMINIS704Cran
Institucion (es)
donde labora PIR.ECCIoN BEC praL DE Sarun ArMAZONAS
Cargo que
desempefa

DiLECTORY DE 14 CFICiINg BE PATRIrv0M10

Il. DATOS RELACIONADOS AL TRABAJO DE INVESTIGACION
(Completa el investigador/ a)

Titulo de la Diagnéstico de Clima Organizacional y Desempefio Laboral en
Investigacion | o5 Centros de Salud de la Red de Chachapoyas, 2018,

Autor Elita Oyarce Chavez

Denominacion del | Instrumento N° 01: Encuesta para recoger informacion diagnostica de

Instrumento a validar | ;.. organizacional en los Centros de Salud de Ia Red Chachapoyas.
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ll. CRITERIOS DE EVALUACION (Completa el experto)

Criterios

Indicadores

Condicion

Bueno

Regular

Deficiente

CLARIDAD

Los items estan
formulados con
lenguaje apropiado.

OBJETIVIDAD

Esta expresado en
indicadores precisos y
claros,

ACTUALIDAD

Adecuado al avance
delacienciay la
tecnologia,

ORGANIZACION

Presentan los ltems
una organizacion
Légica.

PERTINENCIA

Los items
corresponden a las
dimensiones que se
evaluaran,

INTENCIONALIDAD

Adecuado para
elaborar la propuesta
de la investigacién

CONSISTENCIA

Basado en aspectos
tedrico — Cientificos.

90




Hay relacion entre
COHERENCIA Dimensiones e /
indicadores.

El Instrumento
responde al propdsito
METODOLOGIA | o de la investigacién /
(En relacion a la
variable dependiente)

IV.  VALORACION- OPINION DE APLICABILIDAD (Completa el experto)

V. SUGERENCIAS (Completa el experto)
A-A«g.x&m.. A Y W A

../a«jamﬁ«;é’z{? R

..................................................................................................................
..................................................................................................................

..................................................................................................................

Firma del Profesional Experto
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ANEXO N* 06

INFORME OPINION DE EXPERTOS: INSTRUMENTO

I. DATOS DEL PROFESIONAL EXPERTO
(Completa el experto)

Nombresy apellidos | cnupe JOSE  CWABER NILLACREZ

Profesion (es) LCERNGALS ER Toe|SHG Y ATRBSTRACTRN
Grado (os =
académif:o ()s) LICENTIADE T TURISHO ¥ AD ISR ATOR

Institucién (es)

donde labora EVushe SR L.
Cargo que )
desempefa AS\STENIE DL CONIRATAQGNES

Il. DATOS RELACIONADOS AL TRABAJO DE INVESTIGACION
(Completa el investigador/ a)

Titulo de la Diagnéstico de Clima Organizacional y Desempefio Laboral en
Investigacién | o5 Centros de Salud de la Red de Chachapoyas, 2018,

Autor Elita Oyarce Chavez

Denominacion del | Instrumento N° 01: Encuesta para recoger informacidn diagnostica de

Instrumento a validar | ..., organizacional en los Centros de Salud de la Red Chachapoyas.
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ll. CRITERIOS DE EVALUACION (Completa el experto)

Criterios

Indicadores

Condicion

Bueno

Regular

Deficiente

CLARIDAD

Los items estan
formulados con
lenguaje apropiado.

OBJETIVIDAD

Esta expresado en
indicadores precisos y
claros.

ACTUALIDAD

Adecuado al avance
delacienciay la
tecnologia.

ORGANIZACION

Presentan los items
una organizacion
Légica.

PERTINENCIA

Los items
corresponden a las
dimensiones que se
evaluaran.

INTENCIONALIDAD

Adecuado para
elaborar la propuesta
de la investigacion

CONSISTENCIA

Basado en aspectos
tedrico — Cientificos.

e e
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Hay relacién entre
COHERENCIA | Dimensiones e /
indicadores.

El Instrumento
responde al propésito
METODOLOGIA | o de la investigacion e
(En relacion a la
variable dependiente)

IV. VALORACION- OPINION DE APLICABILIDAD (Completa el experto)
(l/) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
Conae ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

V. SUGERENCIAS (Completa el experto)

..................................................................................................................
..................................................................................................................

..................................................................................................................
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ANEXO N* 07

INFORME OPINION DE EXPERTOS: INSTRUMENTO

V. DATOS DEL PROFESIONAL EXPERTO
(Completa el experto)

Nombresyapellidos EDuRR  JOSE CuPlCh NlancRe
~
Profesién (es) LCENRCDADS ERN TORSHS ¥V ADTHING R ARG
Grado (0s) )
académico (s) RMCERCIADS BN TURBHO ¥ paonisisiRAQOR

Institucién (es)

donde labora EVMUSAP D R-L
Cargo que >
desempefia ASVSTENTE  DE  CERATALONES

VI. DATOS RELACIONADOS AL TRABAJO DE INVESTIGACION
{Completa el investigador/ a)

Titulo de la Diagnéstico de Clima Organizacional y Desempefio Laboral en
Investigacion | 5¢ Centros de Salud de la Red de Chachapoyas, 2018,

Autor Elita Oyarce Chavez

o Instrumento N°® 02: Encuesta para recoger informacion de desempeno
Denominacién del

Instrumento a validar | 12boral de los trabajadores en los Centros de Salud de la Red
Chachapoyas,
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Vil. CRITERIOS DE EVALUACION (Completa el experto)

Criterios

Indicadores

Condicién

Bueno

Regular

Deficiente

CLARIDAD

Los items estan
formulados con
lenguaje apropiado.

OBJETIVIDAD

Esta expresado en
Indicadores precisos y
claros.

ACTUALIDAD

Adecuado al avance
de lacienciay la
tecnologia.

ORGANIZACION

Presentan los items
una organizacién

Logica.

PERTINENCIA

Los items
corresponden a las
dimensiones que se
evaluaran.

INTENCIONALIDAD

Adecuado para
elaborar la propuesta
de la investigacion

CONSISTENCIA

Basado en aspectos
tedrico — Cientificos.

NN NS
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Hay relacion entre
COHERENCIA Dimensiones e /
indicadores.

El Instrumento
responde al propdsito
METODOLOGIA | o de la Investigacion /
(En relacion a la
variable dependiente)

Vill. VALORACION- OPINION DE APLICABILIDAD (Completa el experto)
(.47, ) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

[ P30S ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

V. SUGERENCIAS (Completa el experto)

........ ARITRVNERTO  comaecyd | € SUCIERE  APLCAR . 1AL

...........................................................................
..................................................................................................................

..................................................................................................................

Firma del Profesional Experto

N° de teléfono—it .. 420325
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