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Resumen

El presente estudio se desarrollé con el objetivo de determinar la relacién entre
el clima institucional y el desempeno laboral del personal asistencial del Centro de Salud
de San Juan Bautista. La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, tipo
aplicada, nivel correlacional, de disefio descriptivo, y es transversal. La muestra con la
que se trabajé fue de 60 trabajadores asistenciales que brindan los respectivos servicios
de odontologia, medicina, obstetricia, trabajo social, terapia fisica, enfermeria,
psicologia, farmacia, biologia en el Centro de Salud de San Juan Bautista. Se utilizé las
encuestas de clima institucional y desempefio laboral respectivamente revalidados por
el juicio de expertos. La informacién obtenida se analizé con ayuda del software SPSS
25.0. Obteniendo como resultados, que 48,4 % presenta clima institucional regular, de
los cuales, el 35% presenta desempenio laboral regular, 6,7% presenta un desempefio
laboral eficiente y deficiente respectivamente. El 26,6% presenta clima institucional
desfavorable de ellos 15% presenta desempefio laboral regular, 8,3% deficiente y el
3,3% eficiente. El 25 % presenta clima institucional favorable, de ellos 11,7% eficiente,
un 6,7% presenta desempefo laboral deficiente y eficiente; respectivamente. Se
encontrd relacion débil positiva entre clima institucional y desempefio laboral (Rho=
0,211). No significativo (p> 0,05).

Palabra Clave: Clima institucional, desempefio laboral.
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Abstract

The present study was developed with the objective of determining the
relationship between the institutional climate and the work performance of the health
personnel of the San Juan Bautista Health Center. This research has a quantitative
approach, applied type, correlational level, descriptive design and is transversal. The
sample with which we worked was 60 care workers who provide the respective services
of dentistry, medicine, obstetrics, social work, physiotherapy, nursing, psychology,
pharmacy, biology at the San Juan Bautista Health Center. The institutional climate and
job performance surveys were used, respectively, revalidated by expert judgment. The
information obtained was analyzed with the help of SPSS 25.0 software. Obtaining as
results, that 48.4% present a regular institutional climate, of which, 35% present regular
work performance, 6.7% present efficient and poor work performance, respectively.
26.6% present an unfavorable institutional climate, 15% present regular job
performance, 8.3% deficient and 3.3% efficient. 25% present a favorable institutional
climate, of which 11.7% are efficient, 6.7% present poor and efficient work performance;
respectively. A weak positive relationship was found between institutional climate and
job performance (Rho= 0.211). Not significant (p > 0.05).

Key Word: Institutional climate, job performance.



Capitulo |
Introduccién

La presente investigacidn apunta a aportar nuevos conocimientos en lo que a
clima institucional y desempefio laboral se refiere, intervenido en el Centro de Salud de
San Juan Bautista, ya que préximamente ingresaran a una infraestructura mayor,
ampliando y complejizando sus servicios, asimismo, el distrito de San Juan Bautista
cuenta con la mayor densidad poblacional en la ciudad de Huamanga, y como tal
necesita atenderse las necesidades diversas de la poblacidén, siendo esta, muy
demandante y exigente a la hora de beneficiarse en algun servicio o tipo de atencion,
paralelamente es vital conocer la fuerza motriz trabajadora, la estructura de relaciones
socioemocionales con los que cuenta el personal asistencial, en este caso al ser de
primera linea de atencion frente a los usuarios de salud. Si hay un ambiente favorable y
bueno entre el personal mismo, ademas de una atmosfera de cooperatividad y
comunidad, es seguro que esta se vea traducida en las atenciones que brindan
multidisciplinariamente, quedando satisfechos, la ‘plana administrativa por el logro de
metas periddicas, el personal asistencial en si, y por ende el beneficiario o usuario del
servicio de salud, quien es el principal difusor de la comunidad y referente a la calidad
de servicios que brinda el Centro de Salud. La actual investigaciéon es de caracter
trascendental para los colaboradores y usuarios de los servicios de salud del distrito,
dado que, nos permitira apreciar el clima institucional y desempefio laboral en el
personal asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista. Valorando elementos,
tales como: la comunicacion, motivacion, confianza y participacion del personal,
relacionadas respectivamente con el desempefio laboral.

La presente investigacion es significativa ya que esta enfocada en el sector de
la salud asistencial, evaluando la relacién entre el clima laboral existente en la institucion
sanitaria y los ejecutores de todas las actividades sanitarias, quiénes son los

profesionales de la salud, la relacion interpersonal entre ellos y su efecto en la
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percepcion de un buen o mal clima laboral que perjudicara el crecimiento y desarrollo
institucional y cuyo impacto se vera reflejado en la atencion al paciente.

La tematica del estudio expone la problematica por la que atraviesa la institucién
sanitaria en cuanto a la calidad de relacionamiento entre sus recursos humanos de
diversas especialidades y su respectivo desempefio macro como establecimiento de
salud, forjando un cuadro de realidad, y abordar las rutas de mejora hacia una oferta de
servicios de salud con calidad y calidez. Este estudio dota de herramientas a la plana
directiva, para la planeacion, e implementacion de planes de mejora del clima laboral y
su consiguiente desempefio laboral, para en todo caso, intervenir en las politicas
laborales de su institucion y otorgar un mayor beneficio a su poblacién asignada.

La actual investigacién es propicia para coadyuvar al progresivo desarrollo
distrital en un enfoque general, y en un enfoque particular, a los diferentes profesionales
de la salud que conforman el cuerpo asistencial del establecimiento de salud y a los
usuarios de salud, los ciudadanos, aportandoles bienestar integralmente.

1.1. Planteamiento y formulacion del Problema
A nivel mundial, la gravedad del problema laboral es sostenido por los aportes

“

de la Organizacién Internacional de Trabajo y diversos autores, sefialan que “los
factores psicosociales en el trabajo, son complejos y dificiles de entender, dado que
representan el conjunto de las percepcionesy experiencias del trabajador y abarcan
muchos aspectos”; ademas que seacompafian de factores de riesgos como la falta de
control, la sobrecarga de trabajo, conflictos ante la autoridad, diferencia en los salarios,
problemasy conflictos con las relaciones de trabajo, una falta de seguridad en el trabajo,
trabajo por turnos, asimismo cabe resaltar que los factores psicosociales pueden
generar un impacto ya sea positivo o negativo dentrode una institucion, es decir que
describen a la estructura organizacional, ala cultura corporativa, al liderazgo, al disefio
de puestos, a los ambientes psicoldgicos, entre otros, que pueden afectar positiva o
negativamente en términos de un ambiente y clima laboral institucional organizacional’.

Clima laboral que, segun Chiavenato, “es todo aquello que estda mas alla de las
fronteras o limites de la organizacion”, es decir que puede estar influenciado por varios
elementos, los cuales van a ser un factor fundamental en el desarrollo de las actividades
laborales?.

Un adecuado clima institucional laboral, es un componente de la excelencia, va
contribuyendo en la gestion de la eficiencia institucional como un logro sistémico, suceso
necesario en el universo laboral actual, y viene a ser un rasgo caracteristico en las
esferas de competitividad laboral en el marco nacional e internacional®. Hoy en dia es

vital valorar todo aquello que esta dispuesto a contribuir en el rendimiento del recurso
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humano en el terreno laboral®. La actuacion institucional es una sabiduria de la conducta
aplicada, dondese tienen en cuenta para su analisis la interrelacion de varias disciplinas
dela salud. Cada una de estas ciencias utiliza individuos, grupos y sistemas de gestién
como unidades de analisis. La comprension del fendbmeno organizacional es una
necesidad de todos los profesionales que tengan alguna responsabilidad en el manejo
de personas y recursos de la sociedad. La calidad en la administracion y en los servicios
se determina, entre otros, por el uso eficiente de los recursos®. La Comisiéon Econémica
para América Latina y el Caribe (CEPAL), elaboréun estudio de “la crisis generada por
la pandemia del COVID-19, de acuerdo con el Informe Especial “COVID-19 N' 9: La
autonomia econdmica de las mujeres en la recuperacion sostenible y con igualdad”.
Segun el documento, la tasa de participacion laboral de las mujeres se situé en 46%en
2020, mientras que la de los hombres en 69% (en 2019 alcanzaron 52%y 73,6%,
respectivamente).

Por lo tanto, un clima de desigualdad podria generar problemas de un adecuado
desarrollo del rol del personal como menciona “la baja participacion de mujeres en
carreras con perspectivas favorables, especificamente las carreras STEM, es una
expresion de una nuevadesigualdad en la division sexual de trabajo”.

Quienes constituyen la fuerza propulsora y hacedora de los servicios
multidisciplinarios en salud, son nuestros valiosos recursos humanos; es vital el aporte
sélido que tienen hacia la mejora de las politicas publicas en el sector salud en fondo y
a su vez en la forma de la estructura del sistema de salud. Desde hace mas de veinte
anos el ente rector en salud, el MINSA ha venido impulsando diversas estrategias para
la mejora de la atencion al usuario de los servicios de salud del primer nivel de atencion,
asimismo ampliar la cobertura en zonas desfavorecidas econdmicamente. No obstante,
aun con el paso de los afos, las problematicas de falta de cobertura y capacidad
resolutiva en el primer nivel de atencion perduran elementalmente a causa de una
insolvencia en nuestros Recursos Humanos en Salud (RHUS) idéneos de prestar los
cuidados de la salud con calidez y calidad .

Segun la ONU (2006):

Esta situacion se ve reflejada en el informe mundial de la salud del afio 2006,
realizado por la OMS, en donde, en base al indicador Densidad de Recursos Humanos
(suma del numero de médicos, enfermeras y obstetras por 10 000 habitantes) se
cataloga al Pert como uno de los paises con déficit critico de Recursos Humanos en
Salud; es decir, con el valor de dicho indicador menor a 25 por 10 000 habitantes'©.

Es necesario elaborar un diagnéstico organizacional ya que una institucién,esta

compuesta por un diverso grupo humano, complejo y dinamico. Para de esa manera,
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conocer las percepciones de los trabajadores y elaborar planes de accién orientados a
mejorar los aspectos negativos (toma de decisiones en forma vertical, dificultad para
trabajar en equipo entre otros);como también potenciar los aspectos favorables, para
construir una gestiénque motive a todos. Se propone que estas mediciones sean
anuales's.

En el presente estudio, se generaran alternativas de solucién mediante una
autoevaluacion del personal a cargo, para aportar soluciones en un plazo oportuno y asi
elevar su productividad, mejorar la gestion, y potenciar el rendimiento individual y
colectivo institucional.

Es por ello, que es relevante generar una investigacion que destaquen la
importancia del clima institucional y el desempefio laboral del personal asistencial del
Centro de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho, con la finalidad de hacer llegar
propuestas que sobrelleven a mejorar la efectividad en el desempefio de sus funciones
e incrementar su productividad que permita que los trabajadores se desempefien en un
clima de bienestar colectivo para asi lograr los objetivos de la organizacion.

De esta manera, la pregunta que nos guiara es la siguiente: ;Cual es el clima
institucional y el nivel de desempeno laboral del personal asistencial en el Centro de
Salud de San Juan Bautista - Ayacucho, 20217

Asimismo, las preguntas especificas propuestos fueron:

a) ¢Cual es la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral del
personal asistencial en el Centro de Salud de San Juan Bautista —
Ayacucho, 2021?

b) ¢Cual es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del
personal asistencial en el Centro de Salud de San Juan Bautista —
Ayacucho, 20217

c) ¢Cual es la relaciéon entre la confianza y el desempefio laboral del
personal asistencial en el Centro de Salud de San Juan Bautista —
Ayacucho, 20217?

d) ¢Cual es la relacion entre la participacion y el desempeno laboral del
personal asistencial en el Centro de Salud de San Juan Bautista —
Ayacucho, 2021

1.2. Objetivos de la investigacion

Se plante6 como objetivo general de la presente investigacion el: Determinar la
relacion entre el clima institucional y el nivel del desempefio laboral en el personal
asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho, 2021. Cuyos objetivos

especificos fueron:
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a) Relacionar la comunicacién y el desempefio laboral en el personal
asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho,2021.

b) Relacionar la motivacion y el desempefio laboral en el personal
asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho,2021.

¢) Relacionar la confianza y el desempefio laboral en el personal asistencial
del Centro de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho,2021.

d) Relacionar la participacion y el desempeno laboral en el personal
asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho,2021.

1.3. Hipétesis de la investigacion:

Se plante6 como Hipotesis general: Existe una relacion entre el clima
institucional y el desempenfo laboral en el personal asistencial del Centro de Salud de
San Juan Bautista - 2021.

Las hipétesis especificas propuestas fueron:

He1: Existe un buen clima laboral en el personal asistencial del Centro deSalud
de San Juan Bautista — Ayacucho, 2021.

He2: No existe un buen desempefio laboral en el personal asistencial del Centro
de Salud de San Juan Bautista - Ayacucho, 2021.

He3: Existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral del personal
asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho, 2021.

He4: Existe relacién entre la motivacion y el desempefio laboral del personal
asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho, 2021.

He5: Existe relacion entre la confianza y el desempefio laboral del personal
asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho, 2021.

He6: Existe relacion entre la participacion y el desempefio laboral del personal

asistencial del Centro de Salud San Juan Bautista - 2021.
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Capitulo Il
Marco teérico
2.1. Antecedentes del problema
2.1.1. Antecedentes internacionales

Segun Garcia (2021):

El objetivo de “modelar los indicadores del compromiso laboral considerando la
exposicion al contagio debido a la transmisién comunitaria de la pandemia en una
institucion de salud publica”. Cuyo estudio estudié fue observacional, transversal con
una muestra de 100 servidores en una institucion asignada. Emple6 la Escala de
Compromiso Laboral de Carredn, cuyas dimensiones evaluadas fueron: social, sectorial,
académico, formativo, familiar, profesional y personal. Resultados: se confirmé una
estructura factorial de siete componentes principales que explicaron el 53% de la
varianza total, aunque no fue incluido el compromiso gremial como un factor que explica
la disposicién favorable al conservar el prestigio de la carrera que se estudio.
Conclusiones: se recomienda el contraste del modelo con la inclusion el compromiso
gremial a fin de poder incrementar la varianza total explicada y anticipar un escenario
de respuesta ante otra crisis sanitaria como un rebrote del COVID-19'.

Para Marquez (2021):

La finalidad de “recoger las percepciones que tienen las y los trabajadores del
Centro de Salud familiar (CESFAM) Ignacio Domeyko sobre el estrés laboral; ademas,
indagar al respecto a través de los resultados que arrojan las mediciones de clima
laboral y de riesgos psicosociales efectuadas por la organizacion”. Los cambios en las
economias, el avance de los paises hacia el desarrollo, conlleva mayores exigencias en
los puestos de trabajo, generando mayores exigencias psicosociales y ello
desembocando en diferentes niveles de estrés laboral. EI Centro de Salud familiar
Ignacio Domeyko, es una organizacion de salud publica, situado en el centro de la capital
de Santiago de Chile, basicamente proporciona atenciones de salud del nivel primario,

utilizando como estrategia el modelo de salud familiar. Método: cualitativa con enfoque
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de investigacion accion, empleando como técnica la entrevista semiestructurada
construida a partir del Cuestionario SUSESO ISTAS21. Analisis: con modelo de
codificacion axial. Resultados: la organizacion presenta factores de riesgo de estrés
laboral focalizados en: altas exigencias psicolégicas, deficiencias en el apoyo social y
en la calidad de las relaciones con las jefaturas, escaso reconocimiento y deficiente
proceso de evaluacion de desempefio'®.

Segun Gonzales et al. (2021):

Cuyo propésito fue describir el “clima organizacional en el sector publico a nivel
latinoamericano comprendido entre los afios 2016 a 2020, evaluando los resultados de
los articulos cientificos procedentes de Colombia, México, Peru, otros”. El estudio tuvo
el enfoque cualitativo, tipo descriptivo, con una revisién de 15 documentos cientificos y
académicos, al mismo tiempo, se reconoce la existencia de factores psicolégicos
individuales, grupales y organizacionales que afecta directamente el clima de la
empresa, alterando la correlacién entre compromiso, motivacion y clima organizacional.
A su vez, se determina que la percepcion de un clima alto se asocia a un elevado nivel
de satisfaccion laboral, por ende, la suma de las dos variables genera un importante
desempefio de los empleados'”

Cid (2020) afirma:

El fin de “determinar la influencia de la violencia laboral y clima organizacional
sobre el sindrome de Burnout en 4 establecimientos de distinta complejidad asistencial
de la provincia del Biobio”. El estrés laboral que experimentan los profesionales de salud
puede afectarlos con un cuadro del “Sindrome de Burnout”. Su disefio fue: experimental,
transversal, descriptivo y correlacional. La metodologia empleada: interrogatorios tipo
Likert. Poblacion: 70 profesionales de la salud, pertenecientes a 4 establecimientos de
distinta complejidad asistencial de la provincia del Biobio. Resultados: la mayoria de los
encuestados manifestaron no ser violentados, y se evidencié un clima organizacional
favorable en Urgencia del Hospital de Nacimiento, SAPU y CESFAM Sur, mientras que
un clima organizacional desfavorable en SAR y CESFAM Entre Rios. En cuanto al
sindrome de Burnout se presenté en el 21,4% de la muestra con una presencia
equitativa en los estamentos evaluados, siendo un 66,7% de sexo femenino y 33,3% de
sexo masculino. Referente al analisis estadistico realizado, no existen relaciones
estadisticamente significativas, lo que se traduce a que la violencia laboral y el clima
organizacional no inciden en la aparicién del Sindrome de Burnout'®

Carrillo, et al. (2017) cuyo propésito fue “identificar la incidencia del clima
organizacional en el desempefo laboral de los trabajadores de la Empresa M.C.

Distribuciones S.A. de la cuidad de Riobamba” en Ecuador. El instrumento fue un
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cuestionario de 11 preguntascerradas, formuladas en referencia al cuestionario para el
analisis de clima laboral de (Litwin y Stringer, 1968). Poblacién: 10 trabajadores, por lo
gue no requiere una muestra estadistica. En el analisis estadistico, la prueba T de
Student muestra un 95% de significancia, el margen de error en 5% y el grado de libertad
de 1. Conclusiones: el clima organizacional incide en el desempeno laboral de los
trabajadores, ya que el ambiente laboral identificado segun las percepciones
individuales de los trabajadores de la organizacién es insatisfactorio, perturbando la
motivacion y el rendimiento laboral en la empresa, restringiendo su éxito y efectividad®
2.1.2. Antecedentes nacionales

Mendoza et al. (2022) con la finalidad de “examinar los factores determinantes
de la satisfaccion laboral en un establecimiento de salud durante el estado de
emergencia sanitaria en Peru”. Mediante el analisis cuantitativo, y ex post facto, se
aplicaron encuestas a 244 servidores de un establecimiento de salud publico en agosto
del 2020, ademas aplicaron dos modelos para cotejar la hipotesis. Resultados: el 20.4%
presenta satisfaccién laboral y depende del burnout, en cambio el 28.7% muestra
satisfaccion laboral por el burnout y la motivacién. Conclusiones: La satisfaccion laboral
depende de Burnout y la motivacién en el personal asistencial evaluado™.

Alvarado et al. (2021) con el fin de “identificar los factores criticos del clima
organizacional del hospital San Juan de Dios de Pisco — Ica, a través de la herramienta
del Minsa durante el contexto Covid19”. El estudio analizé las dimensiones:
“Comunicacion, Conflicto y Cooperacion, Confort, Estructura, Identidad, Innovacion,
Liderazgo, Motivacion, Recompensa, Remuneracion y Toma de decisiones de la
variable clima organizacional en medio de un contexto de emergencia sanitaria”. Para
el procesamiento estadistico se empled Atlas. Ti y el sistema informatico SPSS. Se
obtuvieron datos cuantitativos de 101 colaboradores y cualitativos a través de 12
entrevistados. Resultados: Clima Organizacional “Por Mejorar” en el hospital San Juan
de Dios de Pisco — Ica. Conclusiones: Es importante considerar las limitaciones para la
elaboracion de este estudio ya que viene a ser la primera investigacion en contexto de
crisis por el Covid19, en aquel entonces.

Segun Cabrera (2021):

El fin de “establecer la relacién entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores del Hospital | Huariaca”. El presente estudio fue descriptivo,
correlacional, transversal, cuantitativo. Poblacién conformada por los 130 trabajadores.
Con la técnica: encuesta junto al instrumento constituido por dos cuestionarios. Se utilizd
la Prueba de Chi — cuadrado para el analisis respectivo. Los resultados fueron, que: el

45.38 % del personal manifesté un Clima Organizacional favorable, y el 61,54 % del
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personal sefialé un Desempeno Laboral promedio. Por otro lado, el clima organizacional
se relaciona significativamente con el desempeno laboral con p-valor=0,00001<a=0,05.
Conclusiones: El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores del Hospital | Huariaca 2019%".

Segun Castillo (2020):

Cuyo propésito fue “determinar la relacion entre clima y desempefio laboral en
tiempos del COVID-19, en dos Centros Médicos |-3 EsSalud de la red asistencial
Huaraz, 2020”. Fue un estudio descriptivo -correlacional de disefio transversal. Su
poblacion estuvoconformada por 55 trabajadores asistenciales y de apoyo sanitario: 25
del Centro Médico EsSalud de Carhuaz y 30 de Caraz. Se emplearon los instrumentos
de escalas de clima y desempefio laboral. Los resultados fueron que el clima laboral a
nivel general es regular (78,2%) y el desempefio laboral es medio (52,7%), la realizacién
personal es regular (56,4%), el involucramiento laboral es regular (56,4%), la supervision
es regular (60,0%), la comunicacién laboral es regular (56,4%) y las condiciones
laborales es regular (60,0%). Se concluye que el clima laborala nivel general y el
desemperio laboral estan relacionadassignificativamente (p<0,05)%.

2.2. Bases Teédricas
2.2.1. Clima Institucional

Alves (2000) manifiesta que “el clima es el resultante de la percepcion quelos
trabajadores realizan de una realidad objetiva. Un buen nivel de comunicacién, respeto
mutuo, sentimientos de pertenencia, atmdsfera amigable, aceptacion y animo mutuo,
junto con una sensacion general desatisfaccion, son algunos de los factores que definen
un clima favorable auna productividad correcta y un buen rendimiento”?*.

Por su parte Alvarado (2003) refiere que el clima “es una percepcion quese tiene
de la organizacion y del medio ambiente laboral y consiste en el grado favorable o
desfavorable del entorno laboral para las personas queintegran la organizacion®®”.

Piero (2004) “el clima organizacional como el medio interno o la atmdsfera
psicoldgica caracteristica de cada organizacion” 26. Se puede entender que el clima
organizacional esta conexa a la moral y la complacencia de las necesidades de los
colaboradores y puede ser saludable o enfermiza.

Pintado (2007), da a conocer que “el clima refleja los valores, las actitudesy las
creencias de los miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en
elementos del clima” 7.

Posteriormente, Chiavenato (2009) expresa que “el clima institucional se refiere

al ambiente interno existente entre los miembros de la organizacién, es favorable
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cuando proporciona satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion de la
moral de los miembros” 28,

Caracteristicas generales del clima institucional:

Existen varios autores que nos dan sus alcances para comprender aun mas del
clima institucionales, tales como: Robbins, nos afirma que el “clima es el conjunto de
caracteristicas objetivas de la organizacion, perdurables y facilmente medibles, que
distinguen una entidad laboral de otra” 2°.

Luego, Chiavenato refiere que “el clima organizacional es la calidad o la suma
de caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por losmiembros de la
organizacion” %,

Asimismo, Silva (2001) manifiesta que “el clima institucional es el ambiente que
se respira en una institucion y obedece a un conjunto de caracteristicas permanentes,
que describen una organizacion a partir de las vivencias cotidianas de sus miembros”
30_

2.2.1.1. Enfoques del clima institucional

El clima institucional se estudia como una construccién de valor en si misma,
especialmente en la teoria organizacional. Por lo tanto, es importante ofrecer diferentes
enfoques tedricos sobre el clima institucional.

2.2.1.1.1. La taxonomia de Tagiuri

Tagiuri refiere que “una cualidad relativamente duradera del ambiente interno de
una organizacion que (a) es experimentada por sus miembros, (b) influencia su
conducta, y (c) puede ser descrita en términos de valores de un conjunto particular de
caracteristicas o atributos de la organizacion” 3.

Segun esta definicion, la estructura del clima se asienta en cuatrodimensiones:

Ecologia: representa las caracteristicas fisicas y materiales de la institucion,
muestran relaciones bajas o inconsistentes con losproductos educativos.

Medio: referida a la presencia de caracteristicas de las personas y grupos

dentro del medio.

Sistema social: referida a los patrones de relacién entre las personas y cuyas
variables son la relacion entre los estamentos de la comunidad, comunicacion,
participacién, toma de decisiones compartidas, autonomia, democracia, consideraciény
liderazgo.

Cultura: relacionada con los sistemas de creencias, valores y estructuras

cognitivas de los grupos®'.
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2.2.1.1.2. Teoria de sistemas de organizacion de Likert

La teoria de clima organizacional de Likert establece que el comportamiento
asumido por los subordinados, estara determinada por la percepcion.

Segun Likert (1968):

Indica tres variables que definen las caracteristicas de una organizacién y que
influyen en la percepcion individual del clima.

Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la
administrativa, las decisiones, competencia y actitudes. Variables intermedias: este
tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno de la empresa, reflejado en
aspectos tales como: motivacion, rendimiento, comunicacién y toma de decisiones.
Estas variables revistan gran importancia ya que sonlas que constituyen los procesos
organizacionales como tal de la organizacién. Variables finales: estas variables surgen
como resultado del efecto de las variables causales y las intermedias referidas con
anterioridad, estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion
tales como productividad, ganancia y pérdida32.

2.2.1.1.3. Enfoque estructural y humanista del clima institucional

Martin argumenta que dentro del clima institucional se revelan dos grandes
escuelas de pensamiento: la estructuralista revelando que “elclima surge a partir de
aspectos objetivos del contexto de trabajo, talescomo el tamafio de la organizacion, la
centralizacion o descentralizacion de la toma de decisiones, el numero de niveles
jerarquicos de autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la regulacion del
comportamiento individual” ; y la humanista afirmando que “el clima es el conjunto de
percepciones globales que los individuostienen de su medio ambiente y que reflejan la
interaccion entre las caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion” 33,

2.2.1.2. Tipos de clima institucional

Segun Likert (1968):

Los siguientes tipos de clima, surgen de la interaccion de las variables causales,
intermediarias y finales. Las cuales vienen a ser: Sistema l. Autoritarismo explotador:
En este tipo de clima la direccidon no tiene confianza a sus empleados. La mayor parte
de las decisiones y de los objetivosse toman en la cima de la organizacién y se
distribuyen segun una funciéon puramente descendente. Sistema Il. Autoritarismo
paternalista: En este la direccion tiene una confianza condescendiente en sus
empleados, como la de un amo con sus siervos. La mayor partede las decisiones se

toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Sistema lil.
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Consultivo: La direccién que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza
en sus empleados. Sistema IV. Participacion en grupo: La direccion tiene plena
confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones estan dimensionados
en toda la organizacién y muy bien integrados a cada uno de los niveles.

2.2.1.3. Dimensiones del clima institucional

Basandonos en Tagiuri®!, se contemplan las siguientes dimensiones:

La comunicacién: Las relaciones sociales humanas consisten en enviar y
recibir mensajes entre interlocutores en estado de completa reciprocidad, y por tanto
son un elemento fundamental de la convivencia y un elemento que determina la forma
de socializacién en las organizaciones. Fischman (2000)34 nos da a conocer que “la
comunicacion en las organizaciones debe ser una comunicacién efectiva y se logra
cuando el lider sabe escuchar y sabe expresarseasertivamente con su personal, a su vez
la comunicacion es un arma de doble filo bien utilizada, ayuda a generar un clima de
confianza y union del lider con su personal, mal usada puede generar dolor, rabia e
indignacion y crear un ambiente destructivo en la organizacién”.

Motivacion: Esta dimension se convierte en una de las piezas claves para la
determinacion del clima en la institucién educativa. Segun Robbins(1987) expresa que
la motivacion “es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la
organizacioén, condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad”®.
Hallando aspectos vitales como el esfuerzo, necesidades y metas organizativas.

Confianza: Es una firme creencia o seguridad en la honestidad, integridad o
fiabilidad de otra persona, lo cual va a permitir a las personas compartir necesidades y
suefios en niveles crecientes deimportancia y trabajan efectivamente entre ellas hacia
las metas compartidas. Martin (1999)3.

La participacion: “Grado en que los de la comunidad participan en las
actividades delcentro, en los Organos colegiados en grupos de trabajo” (Martin, 1999)33,
2.2.2. Desempeino laboral

Para entender a cerca de las definiciones de la variable desempefio laboral,
referimos a la OMS (2016)%¢ que alude que el elemento de “la motivacién es uno de los
factores que provoca, canaliza y sustenta un comportamiento individual”.

(Pellén, 2013)* nos aclara que la responsabilidad es una particularidad
elemental de un colaborador para el desempefo en sus actividades laborales con sus
diferentes y respectivas caracteristicas. La OECD (2019)38 nos sefiala que el proceso
de influir en la mejora de conducta de los integrantes del equipo compone el liderazgo
de equipos de trabajo, el cual viene a ser un componente elemental del desempefio

laboral. La OECD (2020)%° con las perspectivas diversas, sale a relucir que no se puede
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definir al liderazgo de una forma Unica, sino que reconoce una amplitud de valoraciones.
En el ambito de las instituciones sanitarias es muy valorada la capacidad de transmitir
entusiasmo y canalizar buena energia a los individuos que componen determinado
grupo. La OMS (2020)*° nos da a conocer que el tltimo componente para un adecuado
desempenio laboral en una institucion, viene a ser el Desarrollo y Formacion Personal, los
cuales son concernientes al haber desarrollado habilidades y conocimientos para una
correlacion adecuada en su desempefio profesional.
2.3. Identificacion de variables
El estudio se basa en el clima institucional y el desempenio laboral en el personal
asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista, y se fundamenta en las siguientes
variables y dimensiones:
V1: Clima Institucional
Dimensiones:
a) Comunicacion
b) Motivacion
¢) Confianza

d) Participacion
V2: Desempefio Laboral
Dimensiones:

a) Capacidad Asistencial
b) Emocionalidad
c) Relaciones Interpersonales

2.4. Operacionalizacion de variables

22



23

WARIGBLE DEFIMICION DEFINICION DIMEM 3IONES IHDICADORE S ITEM & E3CALL DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICIOH
La camunicacion en el Senire de Salud de San Juan Baublsta, j2e
Eselresuliantz delaparcepcion (Eg 13 forma  de ~ fulEa?
ue los irabajadores realizan de |percibir los clmas Comunlcaciin ;;;;;:fi::;;ja“ Eltraslado da Informacian an el Centro de Salud da San Juan Bavllsta,
una realldad objetiva. Un buen |inefiucionalee 2n = - N i2E rapdo?
niyal de comiu '||.CE=|: n, r2epeln [quesl personal ge la ;f:E_:::jr 403y E-:l:-:'.it- an de |EE_ETE pueslas :JE-ELFIETEDF il zslstancial elava en
muiua, s2ntimientas de (nEMuckin E2 =;pa;:s" ?Iier'rsni?f:r'f = ;’;IP 'L:rr E_IEJIHE:EIE nelal T ——
artanann JE—— e A ZEpacHIE ¥ iHay ramisn personal =nclal oo o
~lima E;'n;:-l:aulaa-ﬁplaclt-'iﬂg.!nﬁll;:: ?j;i:::fja ;ne:l-li noranas Institucionales del Santro g2 Salud de San Juan Sautista?
5 Lo - - T locutar iSlente que los espacios y horanae o8 raba)o afectan al persanal de
[— TLE:L -J:m gan l':" EEI‘E!E-ﬁr ?meara'jr=$; les nfarmacian Ceriro de Sakud da San Juan Sautists?
janer= ;e ;‘-3"5:':::':'“ ar =“-"'I:-" 3 zcalglz, a: La Iransparanels de 13 Informacian 2n el Centra de Salud de San Juan
sigunoe de lag factorss que (madio, 3 culuray & Sautisis. - SEta presenle?
nal gafinen un clim3 favorable a |slstkema soclal™. Satlstacclan El grada da eatiefaceian Iaboral del parsonal del Canlro g2 S3ud o2
unapraduciividad carrecla y un athvaciar =aconacmienio Ean Juan Bautlsta, ; esta pragarie?
puenrendimisntat. orastinln El racongcimientc al persanal en & Canfro 42 Salud de $an Juan
==l Bauti=ta, ;2Eta presentat
pautenomia La valoraclon del preetiglo profesional del pereonal en el Centro de
E3lud g2 San Juan Bautsts,  eEta presentet
La autonamla de los diferenies servicke ded Canire de Salud de San
Juan Bautlsta, ;=813 preseniz?
Exlgt2 medlvaskin al persanal del Centro de Salud g2 San Juan Bautista
LE& condlciongs 1abarales Bon Opimas pars el personal del Centra 2
E3lugd g2 San Juan Sautsis
Las relackanes labarales eon buenas enire el personal dal Centra de Crdinal
E3lug g2 San Juan Sautiss
iHay confianza entre el personal aslstenclal del Centra de Salud g2
Confianza Ean Juan Baullsta? s 0. Munea
R jHay sincaridad entre 2l personal 3slslencial en &l Centra de S3lud g2 .
ia'lj:.Jar Eaullsta? * 1.Gaslhunca
;Hay respato haoa los amblentes de trabajo 02 caga pergonal, en e | 4 2 ANEDES
Cenfro de Salud d2 San Juan Sautista? * 3 Casl Slempra
i Exletzn buenas ralsclones amizales can los compafernos de trabaj * 4 Elempra

&n &l Ceniro de Salwd de 2an Juan Baullsta?
i5e e d3 |2 Importanclz @ la confratemizaclon con los compafierae

fuerd del rakajo en 2l Canlre g2 Salud de Ean Jusn Sautlksla?

Parizlpacian

Bunlonas da rabajo

ackin

iCon gué frecuencla s 4@ 13 paniclpacion del personsl en lEE
actividades de Integracltn en el Centro de Salud de San Juan Sautisia?
iCon gue frecuencla g2 perclbe 2l entusiasmo oel personal en las
actividades del Centra de Salud de San Juan Baulleta?

iCon gué frecuencia s perclbe que |3 atenclén del persana
aelstancial, Influye postivamente em el Distrito de 5an Juan Bautista?

iCan qué frecuencla se da |3 Imtervencian del persanal aslstenclal en
urm eventr qua neceslia pronta eolucian en el Cantro de Salud de San
Juzn Bavllsta?

iCan qua fracuencla s perclbe el beneficlo que reclbe I3 poblaclén
atendida en el Centra de Salud g2 San Juan Baubisia?

;ExiEta |13 pradisposicion de| persanal asistenclzl en llderar propuestas
para 13 mejors de diversae 3ctividades que ee den en & Centro de
Salud g San Juan Baubisia?

ACon que fracuencls se percioe |3 cooperaclon entra los difarsntas




24

;EELA de acearda con 2l nomero de raunlones presenclales yio
wirtugles que e2 Benan en &l Centro de Salud de San Juan BavlsET
£5an que frecuencla 68 da |3 panicipaclon oel personal aslstencial en
lzs capaciacianes pramovidas por (3 Red de Salud Huamanga?

iCan qué frecuencla 62 da la partielpaclon del personal aslstencial en
|z capaciackanes pramovidas por [3 DIRESA Ayacucha?

iCan que frecuencla, aporfa Ud. al buen Clima Instituclonal en &
Centro de Salud de San Juan Sautista?

Cagempefia

abaral

Cumpilimlenta da 3E
tunclones profzelonales, gue
en & mismad, &8 encuentra
determinado  por  faciores
aeotlados al proplo personal,
¥ al antome 33

Ez 13 forma ds
percibir S
degenvolvimienio
Ebaral que s
gecuta  en 13
netfucian 13 cus
agla esla  en
funcian & ks
ndicadorae  de
gficacia, efciencla
v opaldad gue ss
detzlan an &
cusetionana3d

Capacldad

|Asisiencial

Emocionalidad

Relaciones
nterpersonales

Lagra de
objetivos
Aciludas
Efectividad
Frogucividad
Compatencls.
Excelencla
Respansatiida

Eatisfacclin

Damuastrg &cnlcae aepecializadas 2n mi labar

Ml frata a loe paclentae as eficaz y aficlente

Comunlca de forma clara mis Ideas

Emplac taenicas aclualizadas que favoracen & packanes

Clorgo una atznclin nemans ¥ callda

Los pacleniss que atienda, s2 slenien satistechos por I3 consulta yia
atenchan brindada

L=s capacitacionas que parcibo, me hacan sartlr plana

M1 trata profesional, propiclo blensstar en el paclenis

Busco Infarmacion al no conacer wn 1ema, sin problemas

Promuevs valoras como L3 honestidad, respato, responeabilldad,
empatia y calaborachkin en 2l trabajo

Estay dispanitle para absalver 138 dudas de mis paclentas Inclusa fuera
del hararo de atenclon

Promuevo & culdado del madio amblent2 an ml sarvielo

Participo en prayectos de Invesligacidn para estar acluallzada en m
disclping

Estay de acuerdo con o5 hararkae ¥ turnoe eslablacisos por la Jefzlura
de ml s2rvizciz

Aparto @l kogre de los oojetlvos del Cenfro de Salud de San Juan
Sautisia con mil proaciivicad

Farticioo gQustosd. en comies, grupos o8 rabajo ¥ demas comislonas 3
fin de mejarar loe servicloe que brndamos

Participo QuUsiosd. en cursos, seminarlos, talleres de capact@clon
profesianial, ya 623 de manera virtual, eeml pregenclal o presencla
Planifca mis aciividases profesionales dlariaments

Respetn 35 lo2as poliicas, cresnclas relglosas, propusstas, de mis
demas compafiercs de trabaj

Tango un lenguaje horizomtal, escucho  sotivamentz ¥y acino
aeerlivaments, e declr, mis compatarclas Eocloamocionales estan
afnadas

Prapicie un amilenta de blenestar v tranquilidad en ml sarviclo . no
alimenta camentarios negatives nl rumares
Maniengo buenas relacionas humanae can
mi familla, amigos ¥ parea

Raalza actividades gue me permitan: anallzar, comigarar, clasificar,
pensar de manera critlea o creatha

Mig Ideas y/o propusetas san acepiadas en un amilents de cordialidad
¥ buen animao

los paclentes, calegae, oo

Ordinal

[ A |

Munca

Casl Nunca
A VECES

Casl Slempra
Slampra




Capitulo Il
Disefio metodologico

3.1. Enfoque de estudio

El presente trabajo de investigacion fue cuantitativo, definido como “el enfoque
cuantitativo usa la recoleccion de datos para probar hipétesis, con base en la medicién
numerica y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar
teorias y concretar determinados patrones de conducta” 4.
3.2. Tipo de investigacion

Es aplicada, ya que “busca la generacioén de conocimiento con aplicacion directa
a los problemas de la sociedad o el sector productivo. Esta se basa fundamentalmente
en los hallazgos tecnoldgicos de la investigacion basica, ocupandose del proceso de
enlace entre la teoria y el producto” 42.
3.3. Nivel de investigacién

Es correlacional, porque evalua el grado de asociacion entre variables, miden
cada una de ellas, luego cuantifican y analizan la relacion 4
3.4. Diseno de investigacioén

Descriptiva, pues busca especificar propiedades, las caracteristicas y los perfiles
de las variables.Correlacional, porque evaltan el grado de asociacion entre variables,
miden cada una de ellas, y analizan larelacion #'. En ese sentido, la asociacion entre la

variable clima institucional y la variable desempefio laboral.

V1
I
M r
I
V2
M : Personal del Centro de Salud de San Juan Bautista
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Vi : Clima institucional

V> : Desempeiio laboral

R : Relacion
3.5. Area de estudio

El Centro de Salud San Juan Bautista, es un establecimiento categorizadocomo
I-4 en el 2012, segun acta de acuerdos de establecimientos estratégicos de la Region
Ayacucho. Se encuentra ubicado en el Distrito de San Juan Bautista, Provincia de
Huamanga, Departamento de Ayacucho. Actualmente, este establecimiento extiende su
atencion para mas 38 457 habitantes.
3.6. Poblaciéon

La poblacién del personal asistencial comprende 140 trabajadores en el Centro
de Salud San Juan Bautista.
3.7. Criterios de inclusién y exclusiéon

Personal profesional y técnico, asistencial y/o administrativo, que no firme el
consentimiento informado.
3.8. Muestra

Al presente estudio le corresponde emplear muestra estratificada de 60
personales asistenciales como total y especificamente detallado segun formula en el
Centro de Salud San Juan Bautista. El tamafio de la muestra se determiné utilizando la
férmula de calculo de porcentajes para investigacion descriptiva, aceptando un error
estandar hasta 5% (0.05) con un nivel de confianza del 95%, asumiendoun p =0.7 y q

= (1- 0.7=0.3). Tal como lo muestra la siguiente formula:

N Z% (p)(q)
e?(N—-1) +Z%(p)(q)

n=

B 70 (1.96)? (0.5)(0.5)
~0.052(70 — 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)

n

67.228

= 01725109602 _ >0-341

n

N,
ny :TLW:
6
ng = 60% =5
16
n; = 60% =14
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ng = 60.-5 = 19
7

ny=60.-=6
10
2

ng = 60.- = 2
4

ny = 60. =3
1

ng =602 =1
1

ng =607 =1

3.9. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se solicitd la autorizacién a la jefatura del Centro de Salud de San Juan Bautista.

La encuesta se llevé a cabo en la infraestructura del Centro de Salud de San
Juan Bautista — 2021.

Al personal asistencial que dio el consentimiento, se les detallé las instrucciones
para el registro de la encuesta con sus respectivas 54 preguntas.

Siendo obtenidos los datos de la investigacion, se vertieron en una tabulacion de
hoja en el programa informatico Excel, posteriormente, el analisis de datos se establecio
en tablas y graficos con el programa estadistico IBM-SPSS version 25.

3.10. Andlisis y procesamiento de datos

Los datos recabados se tabularon en una hoja de calculo Excel version 2020, el
procesamiento de datos se realizé con el uso del programa estadistico SPSS version 25
y para el plan de analisis de los resultados se utilizé la estadistica descriptiva.

3.11. Anadlisis estadistico

Para el plan de presentacion y analisis de datos de los resultados del presente
trabajo de investigacion se utilizé la estadistica descriptiva.
3.12. Consideracion ética

Se tomaran en cuenta los principios deontolégicos y éticos de justicia,
autonomia, beneficencia y no maleficencia, donde el anonimato de las personas
encuestadas esté garantizado, asi como la veracidad de los datos ingresados a la base

de datos y los resultados que se dan en estainvestigacion.
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Capitulo IV
Resultados
Tabla 1
Relacién entre Clima Institucional y Desempefio Laboral del personal asistencial en el

Centro de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho, 2021.

Clima Desempeiio Laboral Total
Institucional Deficiente Regular Eficiente

n % n % n % n %
Desfavorable 5 8,3 9 15,0 2 3,3 16 26,6
Regular 4 6,7 21 35,0 4 6,7 29 48,4
Favorable 4 6,7 4 6,7 7 11,7 15 25,0
Total 13 21,7 34 56,6 13 21,7 60 100,0

Fuente: Elaborado en base de las encuestas.

Rho= 0,211 p=0,105

La tabla 1 indica que el 48,4 % presenta clima institucional regular, de los cuales,
el 35% presenta desempeno laboral regular, 6,7% presenta un desempefo laboral
eficiente y deficiente respectivamente. El 26,6% presenta clima institucional
desfavorable de ellos 15% presenta desempefio laboral regular, 8,3% deficiente y el
3,3% eficiente. El 25 % presenta clima institucional favorable, de ellos 11,7% eficiente,

un 6,7% presenta desempeno laboral deficiente y eficiente; respectivamente.
Se encontro relacion débil positiva entre clima institucional y desempefio laboral

(Rho=0,211). No significativo (p> 0,05), quiere decir que se rechaza la hipétesis alterna

y se acepta la hipétesis nula.
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Tabla 2
Relacion entre comunicacion y el desemperio laboral en el personal asistencial del

Centro de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho, 2021.

Comunicacion Desempeiio Laboral Total
Deficiente Regular Eficiente
n % n % n % n %
Desfavorable 2 3,3 9 15,0 3 50 14 23,3
Regular 11 18,3 20 33,3 5 8,3 36 60,0
Favorable 0 0,0 5 8,3 5 8,3 10 16,7
Total 13 21,7 34 56,6 13 21,7 60 100

Fuente: Elaborado en base de las encuestas.

Rho=0,150 p=0,252

La tabla 2 muestra que un 60% del total presenta comunicacion regular, de los
cuales un 33,3% presenta un desempefio laboral regular, el 18,3% presenta un
desempenio laboral deficiente y un 8,3% desempefio laboral eficiente. El 23,3% presenta
comunicacion desfavorable, de los cuales un 15% presenta un desempefio laboral
regular, un 5% desempefio laboral eficiente y un 3,3% presenta un desempefio laboral
deficiente. El 16,7% presenta comunicacion favorable, de los cuales un 8,3% presentan
desempeno laboral regular y eficiente respectivamente, no habiendo un desempefo
laboral deficiente.

Se encontro relacion muy débil no significativa entre comunicacion y desempeno
laboral Rho= 0,150. No significativo p> 0,252, quiere decir que se rechaza la hipotesis
alterna y se acepta la hipétesis nula.

Tabla 3
Relacién entre motivacion y el desempefio laboral en el personal asistencial del Centro
de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho, 2021.

Motivaciéon Desempeiio Laboral Total
Deficiente Regular Eficiente
n % n % n % n %
Desfavorable 2 3,3 11 18,4 2 3,3 15 25,0
Regular 6 10,0 18 30,0 6 10,0 30 50,0
Favorable 5 8,3 5 8,3 5 8,3 15 25,0
Total 13 21,7 34 56,7 13 21,6 60 100

Fuente: Elaborado en base de las encuestas.

Rho= 0,000 p=1,000

La tabla 3 muestra que un 50% del total, presenta una motivacién regular, de
los cuales un 30% presenta desempefio laboral regular, y 10% presentan desempefio
laboral deficiente y eficiente respectivamente. El 25% presenta una motivacion

desfavorable de los cuales el 18,4% presenta desempefio laboral regular, un 3,3%
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presenta desempeno laboral deficiente y eficiente respectivamente. Finalmente, otro
25% del total presenta una motivacion favorable, de los cuales el 8,3% presentan
desempeno laboral deficiente, regular y eficiente, respectivamente. No se encontré
relacion entre la dimension motivacién del clima institucional y el desempefio laboral.
Tabla 4

Relacién entre confianza y el desempefrio laboral en el personal asistencial del Centro
de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho, 2021.

Confianza Desempefio Laboral Total
Deficiente Regular Eficiente
n % n % n % n %
Desfavorable 2 3,3 10 16,8 3 50 15 25,0
Regular 11 18,3 21 35,0 7 11,6 39 65,0
Favorable 0 0,0 3 5,0 3 5,0 6 10,0
Total 13 21,6 34 56,8 13 21,6 60 100

Fuente: Elaborado en base de las encuestas.

Rho= 0,070 p=0,593

La tabla 4 muestra que 65% del total, presenta una confianza regular, de los
cuales 35% presenta desempefio laboral regular, 18,3% presenta desempeno laboral
deficiente, y 11,6% presenta desempeno laboral eficiente. El 25% presenta una
confianza del clima institucional desfavorable, de ellos 16,8% presenta un desempeno
laboral regular, 5% presenta desemperfio laboral eficiente, 3,3% desempefio laboral
deficiente. Y finalmente 10% del total, presenta confianza del clima institucional
favorable, de los cuales un 5% presenta desempeno laboral regular y eficiente
respectivamente.

No se encontrd relacién entre la dimensién confianza del clima institucional y
desempeno laboral. No significativa porque se acepta la hipétesis nula y se rechaza la
hipotesis alterna.

Tabla 5
Relacioén entre participacion y el desempefio laboral en el personal asistencial del

Centro de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho, 2021.

Participacion Desempeiio Laboral Total
Deficiente Regular Eficiente
n % n % n % n %
Desfavorable 7 11,7 1 1,7 5 8,3 13 21,7
Regular 7 11,7 23 38,3 4 6,7 34 56,7
Favorable 2 3,5 2 3,5 9 15,0 13 21,7
Total 16 26,7 26 43,5 18 30,0 60 100

Fuente: Elaborado en base de las encuestas.

Rho= 0,302 p=0,019
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La tabla 5 muestra que 56,7% del total presenta una regular participacion, de
ellos 38,3% presenta desempenio laboral regular, 11,7% deficiente, y 6,7% eficiente. Un
21,7% presenta una desfavorable participacion, de los cuales, 11,7% presenta
desempeno laboral deficiente, 8,3% eficiente, y 1,7% regular.

Se encontré relacion baja positiva entre la dimension participacion del clima

institucional y el desempefio laboral (Rho= 0,302 y p=0,019).
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Discusiones

En la actualidad las instituciones sanitarias se hallan inmersas en retos
constantes, como la atencion que brindan en diferentes escenarios en los que atienden
dia a dia, siendo convulsionada la atencién a muchos pacientes que provienen del
populoso distrito y mas aun en el contexto de emergencia sanitaria que el personal
asistencial se ve mas expuesto, trayendo consecuencias en el entorno interno y externo.

De acuerdo con la tabla 4.1: los resultados obtenidos relacionados al objetivo
general sefalan que el 48,4% tiene clima institucional regular, 6,7% desempefio laboral
eficiente. De acuerdo con el analisis estadistico se encontré relacion débil entre las
variables de clima institucional y desempenfo laboral (Rho=0,211, p=0,105). Estudios
recientes hallados por Mendoza y colegas, el presente afio en curso encontraron que
20.4% presenta satisfaccion laboral y depende del Burnout en relacion con el 28.7% que
muestran satisfaccion laboral por el Burnout y la motivacion. Concluyeron que la
satisfaccion laboral depende de la motivacion y del Burnout, es decir, que los
trabajadores del establecimiento de salud deben estar motivados para manifestar una
satisfaccion laboral. Estos hallazgos tienen similitud con la investigacion de Carrillo, et
al'® quien encontré que el clima organizacional incide en el desempefio de los
trabajadores, debido a que el ambiente insatisfactorio presentado por la organizacion,
afecta el comportamiento de cada trabajador, a través de sus percepciones individuales,
condicionando los niveles de motivacién y rendimiento laboral, las cuales limitan la
efectividad y el éxito de la empresa.

En la tabla 4.2: se aprecia que un 60% del total del Centro de Salud de San Juan
Bautista presenta una comunicacién regular y un 33,3% de desempenio laboral regular,
encontrandose una relacién muy débil no significativa entre la dimensién comunicacién
y el desempenio laboral de la institucion. Rho= 0,150. No significativo p> 0,252, quiere
decir que se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipétesis nula.

Al respecto Castillo obtuvo que 56,4% de la comunicacién laboral es regular con
un desempefo laboral medio en un 52,7%. Ambas variables no estan relacionadas, su
nivel de correlacién es muy bajo y negativo (correlacion inversa) (Spearman R = 159 y
Sig. p=0,248). Aqui divisamos una semejanza en la lectura de resultados obtenidos y su
cualificacion estadistica. Conclusiones: Senalando que, en ambos casos, tras presentar
en mas del 50% una comunicacién y desempefio regulares, y a pesar de que uno y otro
tienen afinidades débiles, pero realidades semejantes, se resuelve que una
comunicacion eficiente acarrearia un desempefo laboral eficiente que beneficie a
nuestra poblacién finalmente, y al sentir de realizacion del personal asistencial

principalmente.
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En la tabla 4.3: se aprecia que un 50% del total, presenta una motivacion regular.

Al respecto, Alvarado et al. Sefala a la motivacion, junto a varias dimensiones
mas, como factores criticos, los cuales requieren la prioridad de intervencion.

En la tabla 4.4: se muestra que 65% del total, presenta una confianza regular.

Al respecto, Marquez sostiene que la organizacion presenta factores de riesgo
focalizados en las altas exigencias psicoldgicas, deficiencias en el apoyo social y en la
calidad de las relaciones con la jefatura.

En la tabla 4.5 se muestra que 56,7% del total presenta una regular participacién.
Al respecto, Perez obtuvo que el 24% de la participacidon es regular, observando que

existen pocas reuniones de trabajo y casi muy poca coordinacion.
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Conclusiones

Se determind la relacién entre el Clima institucional y el desempeno laboral tiene
una relacion positiva muy baja. (Rho= 0,211) y significativa (p=0,105) en el personal
asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho — 2021.

Se identifico 48,3% de clima institucional del personal del Centro de Salud de
San Juan Bautista — Ayacucho — 2021.

Se ldentificd 56,7 % de prevalencia del desempefio laboral en el personal
asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho — 2021.

Se Identificé que entre la comunicacion y el desempefio laboral hay una relacion
positiva muy baja (Rho=0.150), y un (p=0.252) en el personal asistencial del Centro de
Salud de San Juan Bautista — Ayacucho — 2021.

Se Identificd que entre la motivacion y el desempefio laboral no tienen relacion
(Rho=0.000), y (p=1.000), en el personal asistencial del Centro de Salud de San Juan
Bautista — Ayacucho — 2021.

Se Identifico que entre la confianza y el desempefio laboral tienen una relacién
positiva baja (Rho=0.070), y (p=0.593), en el personal asistencial del Centro de Salud
de San Juan Bautista — Ayacucho — 2021.

Se Identific6 que entre la participacion y el desempefio laboral tienen una
relacion positiva fuerte (Rho=0.302), y (p=0.019), en el personal asistencial del Centro
de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho — 2021.
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Recomendaciones

Se recomienda a la plana administrativa y gerencial, del Centro de Salud de San
Juan Bautista — Ayacucho — 2021, que se gestione pertinentemente las capacitaciones
actualizadas sobre el clima institucional y su relacién con el desempenio laboral a fin de
optimizar el clima institucional y reducir los niveles del desempeno laboral deficiente, y
mas si estamos préximos a la una mejora infraestructural y recategorizacion.

Se recomienda al personal de salud del Centro de Salud de San Juan Bautista
la ejecucion de actividades como pausas activas, didlogos abiertos sobre el estrés
laboral, las dificultades que se presenten entre servicios que afectan a la estructura
armonica de relaciones socioemocionales.

Se recomienda al personal asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista,
ser mas empaticos entre los mismos companeros de trabajo, a la hora de evaluar sus
metas periddicas, socializar debido a qué se dan tales eventos, si hubiera retrocesos en
los avances y atenciones, o alguna otra eventualidad negativa que afecta el desempefo
laboral.

Se recomienda, a la jefatura del Centro de Salud de San Bautista, sobre la
percepcion de desempefo laboral deficiente y un clima institucional sin una buena
comunicacion, carente de motivacién, sin una participacibn mayoritaria, y sin la
presencia de confianza entre ellos, ante ese panorama, apertura reuniones breves y
concisas sobre lo que acontece y aqueja al personal en general, verter ideas y

soluciones, y que el servicio de psicologia pueda guiar los encuentros para mejor.
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Anexo 1
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Anexo 2

Instrumentos

Anexo 2. INSTRUMENTOS

Cuestionario de Clima Institucional (Fuente Pérez 2012)

e o PMgradecemas su valiosa colaboracidn andnima, con 13 investigacicn
e eima institucional y desempano laboral del personal asistencial en el
Centro de Salud de San Juan Bautista, Ayacucho — 2021.

Edad: Sexo: { ) Masculino —{ ) Femenino  Profesion:
Lea atentamente cads pragunts v margus con un “X" doende, segun su criterio cormespanda.
Escala: 0. Munca 1. Casi Hunca 2. A veces 3. Casi Siempre 4. Siemnpre
N® Preguntas D({1]1 2] 3

DIMEMN 510N COMUMICACION

1 La comunicacion en el Centro de Saled de San Juan
Bautizta, ;es fluids?

2 | Eltrazlado de informacion en el Centro de Salud de San
Juan Bautista, ; es répido?

3 | ijHay aceptacion de las propuestas que el personal
asizstencial eleva en el Centro de Salud de San Juan
Bautista?

4 | ;Hay compromiso del perzonal asistencial con las
normas institucionales del Caniro de Salud de San Juan
Bautista?

& | iSiente que los espacios v horaricz de trabajo afectan
gl personal del Centro de Salud de San Juan Bautistay

& | La transparsncia de la informacion en el Centro de
Salud de San Juan Bautista, ; estd presente?

DIMEN SION MOTIVACION

7 | El grado de =atisfaccion laboral del perzonal del Centro
de Salud de San Juan Bautista, ; esta presente?

& | Elreconocimiento al perzonal en el Ceniro de Salud de
San Juan Bautizta, ; esta presente?

8 | La valoracion del prestigio profesional del personal en el
Cenfro de Salud de San Juan Bautista, ; esta presente?

10 | Ls autonomia de los diferentes servicios del Centro de
Zalud de San Juan Bautista, ; estd presente?

11 | Existe motivacion al personzl del Ceniro de Sslud ds
Zan Juan Bautizta

12 | Las condiciones lsborales son optimas para el personal
del Centro de Salud de San Juan Bautista.

13 | Las relaciones laborales zon buenas entre el personal
del Centro de Salud de San Juan Bautista
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DIMEMN SION COMFIANZA

14

iHay confianza entre el personsl asisiencial del Centro de
Salud de San Juan Bautisis?

15

i Hay sinceridad entre el personal asistencial en el Ceniro de
Salud de San Juan Bautisis?

16

iHay respeto hacia los ambientes de treabsjo de cads
personsl, en el Centro de Salud de San Juan Bautisia?

17

i Existen buenas relaciones amicales con los companeros de
trabsjo en =l Centro de Salwd de San Juan Bautista?

18

;Se le da la imporiancia a la confratemizacion con los
companeros fuera del trabsjo en el Ceniro de Salud de San
Juan Bautisia?

DIMENSION PARTICIPACION

19

i Con que frecuencia se da |a participacion del personal en las
sctividades de integracion en el Ceniro de Salud da San Juan
Bautistz?

20

& Con que frecusncia se percibe el entusiasmo del personal 2n
as actividades del Centro de Salud de San Juan Bautista?

21

i Con que frecuencia se percibe que la atencion del persona
asistencial, influys positivamenie en el Distrito de San Juan
Sautisia?

22

;Caon que frecusncia s da la intervencion del personal
asistencial en un evenio gue necesita pronta solucion en el
Caniro de Salud de San Juan Bautista?

23

2Con que frecuencia se percibe el beneficic gue recibe la
poblacion atendida en e Ceniro de Salud de San Juan
Bautistz?

24

; Existe la predisposicicn del perscnal zsistencial en lidarar
propuesias para la mejora de diversas actvidades gue se den
en &l Centro de Salud de San Juan Bautisia?

25

iCon gue frecuencia se percibe la cooperacion entre los
diferentes servicios del Centro de Salud de San Juan
Bautistz?

26

;Con que frecuencia se percibe el trabajo en equipo de su
area y/o especialidad?

27

Esta de acuerdo con el mumero de reuniones presenciales
[N

ylio virluales gue == tienen en el Centro de Salud da San Juan
Bautists?

28

Con que frecuencia se da la participacion del parsonal
ssistencial en las capacitaciones promovidas por la Red de
Salud Heamangs?

29

;Con que frecuencia se da la participacion del personal
gsistencial en las capacitsciones promovidas por la DIRESA
Ayacucho?

30

i Caon gue frecusncia, aports Ud. al buen Clima Institucional
a2n &l Sentre de Saslud de San Juan Bautists?
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Cuestionario de Clima Institucional (Fuente Pérez 2012)

Agradecames S0 vallosa colaBoraclin andnima, con [ imvestigaciin: “Clima
Inzstuzional y dasempefia 13boral del personal aslelencial 2n &l Centra oe Salud ge
Ean Juan SauliEts, Ayacucho — 2021.
Cuyo esludio bensfzlard & nuesta nstucion.
Edad:  Sexo: | ) Masculing - |) Femening Profesion:
Lea stzntaments cada pragunia ¥ margus con un <X donde. s2g0n BU cri=na comesponda.
Escala: 0. Munza 1. Casi Munca 2. A veces 3. Casi Sismpre 4. Siempre

LIal e BT et e
1o P e ™

HI:I

Preguntas oD(1] 2|3

DIMEN SION CAPACIDAD ASISTENCIAL

Demuesiro tecnicas especializadas en mi labor

Mi trato a los pacientes es eficaz y eficients

Comunico de forma clara mis idess

Empleo tecnicas actualizadasz que favorecen a pacientes

Otorgo una atencion humana v calida

|| | ] Pl ==

Loz pacientes que atiendo, se sienfen satisfechos por la
consulta yio atencion brindada

DIMEN SION EMOCIONALIDAD

Las capacitaciones gue percibo, me hacen sentir pleno

Wi trato profesional, propicia bienestar en el paciente

=] =-1 Rt ]

Busco informacion 2l no conocer un tema, sin problemas

=
=

Promuevo walores como s honestidad,  respeto,
responsabilidad, empat’a v colaboracion en el trabajo

Estoy disponitle para absolver lzs dudaz de mis pacientes
incluso fuera del horario de atencion

12

Pramueva el cuidsds del mediseambiente n mi servicio

13

Farlicipc en proyectos de investigacion para esiar
actualizado en mi disciplina

14

Estoy de acuerdo con los horarios v turnos establecidos
por la jefatura de mi senvicio

15

Aporio al logro de los chjstivos del Centro de Salud de Zan
Juan Bautizta con mi proactividad

16

Pariicipo gustoso, en comites, grupos de trabajo v demas
comigiones a fin de mejorar los servicios que brindamos

17

Fariicipo qustcso, en cursos, seminarios, tallerez de
capacitacion profesional, ya sea de manera virtugl, s=mi
pregencial o presencisl

18

Planifico miz actividedes profezicnales diariamente
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DIMENSION RELACIONE S INTERPERSONALES

19 | Respsto las ideas polticas, creencias  religiozas,
propuestas, de mis demas companeros de frabaio

20 [ Tengo un lenguaje horzontal, ezcucho activamente v
actlio  asertivamente, ez decir, miz competencias
socicemaocionsles estan sfinadas

21 | Propicio un ambiente de hienestar v tranguilidad en mi
senvicio, no alimenio comentarios negaivos ni NUMores

22 | Mantengo buenas relaciones humanas con los pacientes,
colegas, con mi familia, amigos v pareja

23 | Realizo actividades que me permitan: anslizar, comparar,
claszificar, pensar de manera critica o crestiva

24 | Mis ideas vio propuesias =on aceptadas en un ambients

de cordialidad v buen animo
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Anexo 3

Consentimiento informado

Fecha:

Yo, identificado con N.° de DNI............ Acepto de manera voluntaria
participar en la presente investigacion denominada “Clima institucional y
desempenio laboral del personal asistencial en el Centro de Salud de San Juan
Bautista - Ayacucho, 2021

Firma
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Anexo 4

Constancia para la ejecucion

SOLICITO i PERMISO PARA REALIZAR
TRABAJO  DE  INVESTIGACION EN Kl
CENTRO DE SALUD DE SAN JUAN BAUTISTA

SENOR DIRECTOR DEL CENTRO DE SALUD DE SAN JUAN BAUTISTA

8.D
l I N ‘y‘.:'.--'» 'Il';)‘l;:"!.l | / .
LA i St SN Yu, Josseline Giordanna
| GENTRODE So Ur 100 ME A {1 37 Coronado  Lijan, identificada con DNI N
S 1
ABO 72483097, con domiciliado en el Jr. Tarapaci
20 an N* 200, me dinjo & usted respetiosaments me
I wesent EXpOne
0 REG. i vasesacas 11, STm—" Presentoy expongo
| g e ap) ')
N DE EAF _________ N :\'-'v“....‘. 1:....' 1

IRA
_QT; sicndo cgresada de la Macstria en Gerencia en Servicios de Salud e la
Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, recurro a su digno
despacha con la finalidad de solicitarle el permiso correspondiente para la
realizacion del trabnjo de investigacion, refendo al “Clima institucional y
desempefio laboral del personal asistencial en el Centro de Salud de San
Jusn Bautista - Ayacucho, 2021 Fara optar ol grade de Magister,

POR TANTO:

2P Fak «F 7 e

Ruego @ usted senor Director, acceder a mi solicinud por ser justa v legal.

Ayacuchn, 1K de Agosto del 2021

B P T T T T L 1

Josseline Giordunna Coronado Lujan
DNI: 72483097
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Anexo 5

Juicio de expertos

Anexo 5. JUICIO DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGEADO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

LDATOS GENERALES

LA s e B2

1.
1.
1.
1.
1.
5

1 Apellidos v nombres del experto: Julia Cristina Salcedo Cancho
Grado académico: Doctora en Educacion
Cargo e institucidn donde labora: Universidad Nacional San Cristohal de Huamanga
Autor del instrumento: Josseline Giordanna Coronado Lugan.
Maestria’ Doctorado/ Mencion: Gerencia de servicios de salud / Gerencia de
ervicios de salud

1.6  Titulo de la Investigacidn: “Clima institucional v desempefio laboral del

personal asistencial en el Centro de Salud de San Juan Bautista - Avacucho 20217
1.7 Nombre del instrumento: Cuestionario de Clima Institucional v Desempefio

Laboral.
03 Deficiente Regular Bueno My Excelen
INDICADORES CUALITATIVOS/CUANTITA 0-20% .,1_‘40% 41-60% Bueno §1- te 51-
TIVOS - - . B0% 100%
X

1. CLARIDAD Esta fornnclade con lanzuaje apropiado.
7. OBJETIVIDAD Est2 sxpresade en conducta: X

. ; abzznables
3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de ciencia v X

- . . tecrnelogia

X

4. ORGANIZACION Exista un2 crganizacien logica

& ©Tr T Comprands los 2zpactos de cantidad v X
5. SUFICIENCIA calidad
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspecto: dal -

e o - exmdin

" CONSISTENCTA Bazados en aspectos Tebricos- =

i T S Ciennificos v del tema da estudio.
3. COHERENCLA Ertre los mdices, indicadores, X

. - dimenzionss v variables.
9. METODOLOCIA La z:irategia responds al proposito del X

. szmdin

10, CONVENIENCIA Genera nuevas pautas en la X

: - . imvestizacion ¥ constmaccion de teonas
TOTAL 80%

AN

Avacucho, 13 de octubre de 2021

UHIVERSIDAD IMACT:

IAL DE SAN

CRISTOBAL DE HUAMANGA

Drreciora de Posgrads de L FCS
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSCRADO

FACULTA DE CIENCTAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGEADO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
I. DATOS GENERALES
1.1 Apellidos v nombres del experto: Emilio German Famirez Foca

1.2 Grado académico: Dr. en Farmacia v Biequimica / Mg en Gerencia en Servicies de Salud

1.3 Carge & mstitucion donde labora: Director de la EPG de 12 UNSCH

1.4 Autor del instrumento: Jesseline Grordanna Ceronado Lujan.

1.5 Maestria’ Doctorado’ hMencion: Gerencia de zervicios de salud / Gerencia de zervicies de zalud

1.6 Titule de la Investizacién: “Clima institacional v desempefio lahoral del perzonal asistencial ensl

Centro de Salud de San Juan Bautista - Avacucho 2021

1.7 Wombre del instrumento: Cuestionario de Clima Institucional v Desempetfio Laboral.

CEITERIOS . Muy
—— . R T AT Deficiente | Regular Bueno 8 Excelente
INDICADORES CUALITATIVOS/CTUANTITA -
TIos 0-209% | 2140% | 41600 | BUEBeSl- | g1 1000
X
L CLARIDADY Esta formulado con languaje
gpropiade.
. X
. Estd exprazado an
1 OBJETIVIDAD .
conductazobservablas.
. X
3. ACTUALIDAD Adecuado al alcanca de
ciancia ytacnelogia,
X
4. ORGANIZACION | Fxjsts una organizacicn ldgica.
. X
: : Comprande loz aspectos de
5 SUFICIENCIA = .
cantidad yeahidzd.
. X
TTEN a Adecuado para valorar
& INTENCIONALIDAD . .
aspectos delestudic.
. X
- - - Bazados en aspectos
7. CONSISTENCIA . "
Tedricos- Clanfificos v del
tema de astudio.
.. X
. N Entre los mndicas,
3 COHERENCIA . T
mdicaderes, dimensiones
v vanables.
. X
La astratesia rasponde al
P METODOLOGIA i -
proposito delestudio.
. X
10. CONVENIENCTy | (Fenera nuevas pautes enla
mrvastizacion v construcetdn de
teonias.
TOTAL 100%

. r

@777 %

i ,-"l

Avacucho 13 de Octubre del 2021

Frmado digitalmente per
Dr.Emilio G. Famirez
Foca

Fecha: 2021.10.12
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCTUELA DE POSGRADO

FACULTA DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGEADOD

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES
1.1 Apellidos v nombres del experto: David Elias Prozopic Pomalaya.
1.2 Grado académico: Mg en estomatologia. Especialista en Penodoncia.
1.3 Carge e institucién donde labora: Catedratice de la Universidad Privada de Huancayvo.
1.4 Autor del instrumento: Joszseline Giordanna Coronado Lujan.
1.1 Maestria’ Doctorade hencidn: Gerencia de servicios de salud / Gerencia de servicios de zalud
1.5 Titule de la Investigacion: “Clima institucicnal v desempefic laboral del personal asistencial ensl
Centro de Salud de San Juan Bautista - Avacucho 20217

1.6 Nombre del mstrumento: Cuestionario de Clima Institucional v Desempefio Lakoral.

CRITERIOS . Muy
P— . [ Deficiente | Ragular Bueno v Excelente
INDICADORES CUALITATIVOS CUANTITA Bueno 61-
TIVOS 0-20%% 21-40% 41-60% EnL §1-100%
X
1. CLARIDAD Esta fommulado con lansuaje
apropizde.
. X
. Estd exprezado en
1. OBJETIVIDAD .
conductazobservables.
. X
3 ACTUALIDAD | Adecuado al alcance de
clancia yiacnologia.
X
4. ORGANIZACION | Exists una orgamizacién légica.
Comprande loz zspactos de *
5 SUFICIENCIA = =
cantidad yealidad.
. X
CTEN J Adecuado para valorar
6 INTENCIONALIDAD . .
aspectos delestudio.
. X
- - . Basados en aspectos
T.CONESISTENCIA . -
Teoricos- Cientificos v del
tema de astudio.
.. X
. : Entre los indicas,
3 COHERENCIA . T
mdicadores, dimensionss
+ vanables.
. X
La esfratesia rezponde al
0 METODOLOGIA ; = =
propostto delestudio.
. X
10. CONVENIENCTa | Genera nuevas pautas en la
mrvestizacion v construccion de
teonas
o7
TOTAL 100%

Ayacucho 13 de cctubre del 2021

— - ’ /}‘ ——
& - _ |
/”/"/)_ o, iy
s A P o a
{ -‘:‘Y’.fj,.f_}.rwa'f:fm Pnrw;ﬂ':l ﬂ:'.'rr\-:,.'.fcl}u
"r_»‘.,-r SIRUANG DEMTIBTA - COF 12911
T ESP PERIOOONCIA £ MAPLANTES RNE. B0l

Firma y sello del experto

DMNI: 10273220
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Anexo 6

Prueba de confiabilidad

ANEXO N° 06
PRUEBA DE CONFIABILIDAD

Resumen de procesamiento de casos

M %

Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 0

Total 10 1000

La eliminacion por lista s& basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
830 30

Resumen de procesamiento de casos

M Y

Casos Walido 10 100,0
Excluido® 0 A

Total 10 100,0

La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimienta.

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach  elementos
340 24
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Tabla de Distribucion del Clima institucional del personal asistencial en el Centro
de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho, 2021.

Clima Institucional n %
Desfavorable 16 267
Regular 29 483
Favorable 15 250
Total 60 1000

La tabla muestra que el clima institucional desfavorable es representado en un
26.7% en el personal asistencial evaluado. Mientras que el clima institucional
regular es representado en un 48,3% en el personal asistencial evaluado y
finalmente el clima institucional favorable es representado en un 25,0% en el

personal asistencial evaluado.

Tabla de Distribucion del Desemperio Laboral del personal asistencial en el
Centro de Salud de San Juan Bautista — Ayacucho, 2021.

Desempeiio Laboral

n %
Deficiente 13 217
Regular 34 36,7
Eficiente 13 21.7
Total 60 100,0

La tabla muestra que un 21.7% del personal asistencial evaluado se
desenvuelve con un Desemperio Laboral categorizado como deficiente.
Mientras que 56,7% se desenvuelve con un Desempeno Laboral categorizado

como reqular. Luego observamos que un 21,7% representa a un Desemperio

Laboral Eficiente.
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% ESCUELADE

8 POSGRADO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL
DE HUAMANGA

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD 045-2024-UNSCH-EPG/EGAP

El que suscribe; responsable verificador de originalidad de trabajo de tesis de Posgrado en
segunda instancia para la Escuela de Posgrado- UNSCH; en cumplimiento a la Resolucién
Directoral N2 198-2021-UNSCH-EPG/D, Reglamento de Originalidad de trabajos de
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EVALUACION DE ORIGINALIDAD: 14% de similitud
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Por tanto, segun los articulos 12, 13 y 17 del Reglamento de Originalidad de Trabajos de
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Siendo las 6:00p.m del 02 de abril de 2022 se reunieron en el auditérium de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional de San Crist6bal de Huamanga, el Jurado Examinador y Calificador de tesis, presidido por
el Dr. Oscar GUTIERREZ HUAMANI Director (e) de la Escuela de Posgrado el Director, Dr. Edward Eusebio
BARBOZA PALOMINO Director de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Salud e mtegrado por
los siguientes miembros: Dr. Emilio Germ4n RAMIREZ ROCA y la Dra. Julia Cristina SALCEDOQ CANCHO; para la
sustentacion oral y ptblica de la tesis intitulada: CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ASISTENCIAL EN EL CENTRO DE SALUD DE SAN JUAN BAUTISTA - AYACUCHO,2021. En la
Ciudad de Ayacucho del 2022 presentado por la Bach. Josseline Giordanna CORONADO LUJAN.

Acto seguido se procedio a la exposicién de la tesis, con el fin de optar al Grado Académico de Maestro (a) en
GERENCIA EN SERVICIOS DE SALUD Formuladas las preguntas, éstas fueron absueltas por el graduando.

A continuacion el Jurado Examinador y Calificador de tesis procedio a la votacién, la que dio como resultado el
iguiente calificativo: de O} e@issete CH—)

CALIFICACION NOTA
Aprobado por unanimidad 3
Aprobado por Mayoria =i
Desaprobada por Unanimidad | «—. —
Desaprobada por mayoria -

Luego, el Presidente del Jurado recomienda que la Escuela de Posgrado proponga que se le otorgue al Bach
Josseline Giordanna CORONADO LUJAN, el Grado Académico de Maestro (a) en GERENCIA EN SERVICIOS DE
SALUD, Siendo las ...3..&!2.,‘0.%.. hrs. Se levanta la sesidn.

R O hrs. Del 02 de abril 2022,

Dr. Edward Eusebio BARBOZA PALOMINO
ifector de la Escuela de Posgrado Director de la Unidad de Posgrado - FCSA

"DYa Julia Cristna SALCEDO CANGRG
Miembro

Dr. Emili Germar/RAMIREZ ROCA
Miembro
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