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CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL CENTRO DE
SALUD LICENCIADOS, AYACUCHO 2018.

Bach. Torres Flores, Dayana Lizeth
Bach. Chipana Ramos, Jenifer

RESUMEN

Objetivo.- Determinar la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral del
personal asistencial del Centro de Salud Licenciados, Ayacucho 2018. Material y
Métodos.-Es una investigacién con enfoque cuantitativo, de tipo aplicativo y de
diseflo no experimental, correlacional de corte transversal; la poblacion estuvo
compuesta por la totalidad de 50 trabajadores asistenciales del Centro de Salud
Licenciados Ayacucho; las técnicas empleadas fueron la encuesta y la observacion,
y se utilizaron como instrumentos el cuestionario autoinformado y la ficha de cotejo.
Resultados.- Del 100% del personal de salud a) el 22% (11) percibe un clima
organizacional favorable y el 78% (39), un clima poco favorable b) el 88% (44)
presenta un desempefio laboral aprobado y el 12% (6), un desempefio laboral
desaprobado c) De los 50 trabajadores asistenciales, el 88% (44) presenta un
desemperio laboral aprobado, de ellos el 70% (35) percibe un clima laboral poco
favorable y el 18% (9), un clima favorable; asimismo el 12% (6) presenta un
desempeirio laboral desaprobado, de ellos el 8% (4) percibe un clima organizacional
poco favorable y el 4% (2), un clima favorable. Conclusiones.- El nivel de correlacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral es débil, es decir la percepcion

del clima organizacional, no se relaciona con el desemperio laboral.

*Palabras claves: clima organizacional, desempefio laboral.



CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL CENTRO DE
SALUD LICENCIADOS, AYACUCHO 2018.

Bach. Torres Flores, Dayana Lizeth
Bach. Chipana Ramos, Jenifer

ABSTRACT

Objective.- Determine the relationship of the organizational climate and the work
performance of the health care personnel of the Licensed Health Center, Ayacucho
2018. Material and Methods.- It is a research with a quantitative approach, of
application type and of non-experimental, cross-sectional correlational design; the
population was composed of 50 healthcare workers from the Ayacucho Licensed
Health Center; the techniques used were the survey and the observation, and the
self-report questionnaire and the check-off sheet were used as instruments. Results.-
Of the 100% of the health personnel a) 22% (11) perceive a favorable organizational
climate and 78% (39), an unfavorable climate b) 88% (44) presents an approved work
performance and the 12% (6), a disapproved work performance c) Of the 50 care
workers, 88% (44) have an approved work performance, of them 70% (35) perceive
an unfavorable work environment and 18% (9) ), a favorable climate; Likewise, 12%
(6) have a disapproved work performance, of which 8% (4) perceive an unfavorable
organizational climate and 4% (2), a favorable climate. Conclusions.- The level of
correlation between the organizational climate and work performance is weak, that is,

the perception of the organizational climate, is not related to job performance.

*Keywords: organizational climate, work performance.



DEDICATORIAS

A Dios por haberme dado la oportunidad de vivir, por
guiar cada paso que doy en este largo sendero y por
haber puesto en mi camino personas que han sido mi
soporte 'y compafila durante toda mi formacion
profesional. A mi madre por creer en mi, por su apoyo
incondicional, motivacién, paciencia, pero mas que nada
por su infinito amor, gracias por ser mi ejemplo de
perseverancia y constancia. A mi padre que esta en el
cielo, siento que estds conmigo siempre y aunque nos
faltaron muchas cosas por vivir juntos, sé que este
momento hubiera sido tan especial para ti como lo es
para mi; y a mis hermanas por la ayuda, fortaleza y el

aliento, las amo.

Dayana

Dedico este trabajo principalmente a Dios, por haberme dado
la vida y permitirme el haber llegado hasta este momento. A
mi madre por ser el pilar fundamental en todo lo que soy, en
toda mi educacion, tanto académica, como de la vida, por su
apoyo incondicional, por demostrarme su amor y su
sabiduria. A mi padre quien con sus consejos ha sabido

guiarme para culminar mi carrera profesional.

Todo este trabajo ha sido posible gracias a ellos.

Jenifer



AGRADECIMIENTO

Agradecer a nuestra casa superior de estudios la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga por habernos brindado la oportunidad de estudiar una carrera

profesional y culminarla.

A nuestros docentes de la Escuela de Enfermeria por su paciencia, apoyo,
motivacién, exigencia y por compartir sus conocimientos y experiencias durante

nuestra formacion profesional.

A nuestro asesor Dr. Manglio Aguirre Andrade por la confianza y por guiarnos durante

la investigacion.

Ala Direccién Regional de Salud Ayacucho por el apoyo y las facilidades para realizar

la presente investigacion, en especial a la Lic. Lorena Roca Quispe.

A todas las personas que contribuyeron de alguna u otra forma en la realizacion del

presente trabajo de investigacion.



INDICE

RESUMEN. ... s s s s s e s e e e

I

D 3 [ I L

AGRADECIMIENTO .t ttiusirsis s s s sasr s s s s s snsnnsaes

CAPITULO |

INTRODUCCION. ... e

CAPITULO II

REVISION DE LA LITERATURA . ... .o,

CAPITULO 1Il

MATERIALES Y METODOS ... oot

CAPITULO IV

RESULTADOS. ... et ae s

CAPITULO V

DISCUSION. ... ittt e

CONCLUSIONES. ...ttt s s s s s s s e s s n ra e

RECOMENDACIONES. .. ettt s s s sna s s s s s s s s s as

BIB LIO G RAF I A ettt et e et et e et e e et e e e e areeaseeenee e rernseaenrerneerneenreens

N A L 1

Vi



CAPITULO |

INTRODUCCION

Los seres humanos se ven obligados a cooperar entre si, a formar
organizaciones para el logro de ciertos objetivos que la accion individual y aislada no
alcanzaria. Una organizacion es un sistema de actividades conscientemente
coordinadas de dos o0 mas personas y existe solo cuando hay personas capaces de
comunicarse que estén dispuestas a contribuir en una accién conjunta a fin de

alcanzar un objetivo comun?.

Las acciones o comportamientos observados en los empleados son
relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion, en ese sentido se afirma
que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una
organizacion?. Asimismo, el clima organizacional es de vital importancia para todas
las organizaciones, ya que contribuye al logro de los objetivos propuestos, continuo

mejoramiento y busca alcanzar mayor productividad y eficiencia organizacional.



Espinoza N, Ignacio Sy Mena L, en su estudio titulado “Relacion entre el clima
organizacional de los servicios de hospitalizacion y el desempefio laboral del
profesional de Enfermeria de la Instituciéon de Salud Bellavista — Callao 2014”,
encontraron una relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio
laboral del profesional del Enfermeria, es decir a mejor clima laboral mejora el
desempeiio laboral del personal, considerando que el estudio fue realizado en un

area similar a la que pretendemos investigar?.

Vallejos S en su investigacion titulada “Cultura organizacional y Desempefio
laboral de los trabajadores de la sede de la Direccibn Regional de Salud de
Ayacucho, afo 20107, identificé una cultura organizacional inadecuada en la entidad,
el cual se relaciona con el desempefio laboral y el nivel de satisfaccion del usuario
interno y externo, en ese sentido sugiere un conjunto de acciones para mejorar la
atencion del usuario.* En general la cultura organizacional es un sistema de
creencias, valores, actitudes, conductas, comportamientos, relaciones
interpersonales, estilo de liderazgo, que se desarrollan en un grupo dentro de una
organizacion, con el fin de dar cumplimiento a la misién y vision en su interaccion con
el entorno en un tiempo dado. Se refiere a un sistema de significados compartidos
por una gran parte de los miembros de una organizacion que distinguen de una

organizacion a otras.

A lafecha uno de los principales problemas que se evidencia en las entidades
sanitarias, constituye la disfuncion del clima organizacional, caracterizado por la
insatisfaccion del usuario interno, toma de decisiones en forma vertical, dificultad
para trabajar en equipo entre otros, afectando asi el desempefio laboral, en esta
coyuntura a nivel nacional se ha reconocido la importancia del clima organizacional

en la productividad de las instituciones, inclusive el Ministerio de Salud (MINSA), ha



formulado una norma técnica en la cual describe los pasos para diagnosticar el clima
organizacional de los establecimientos de salud, reconociéndolo como un factor clave
gque afecta la atencion brindada por el prestador de servicios de salud. (NT 623-

2008/MINSA).

Se realiz6 una busqueda exhaustiva de investigaciones que aborden temas
gerenciales en el sector salud, encontrandose escasos estudios, puesto que la mayor
parte de investigaciones fueron realizadas en otros sectores, asimismo es importante
sefialar que en el sector salud se desarrollan con mayor frecuencia estudios
enfocados al campo asistencial. Todos estos aspectos originaron el interés de
abordar la investigacion titulada CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL EN EL CENTRO DE SALUD LICENCIADOS, AYACUCHO 2018; cuyo
proposito fue identificar la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral

del personal asistencial del Centro de Salud.

Planteandose el enunciado del problema en la forma siguiente: ¢Cuél es la
relacién entre el clima organizacional y el desempenio laboral del personal asistencial

del Centro de Salud Licenciados, Ayacucho 2018?

El objetivo general de estudio fue: Determinar la relacion del clima
organizacional y el desempefio laboral del personal asistencial del Centro de Salud
Licenciados, Ayacucho 2018. Los objetivos especificos fueron:

e Evaluar la percepcion del clima organizacional, segun profesion y condicion
laboral del personal asistencial del Centro de Salud Licenciados, Ayacucho 2018.
e Evaluar el desempefio laboral segun profesion y condicion laboral del personal

asistencial del Centro de Salud Licenciados, Ayacucho 2018.



e Relacionar las dimensiones del clima organizacional, con el desempefio del

personal asistencial del Centro de Salud Licenciados, Ayacucho 2018.

En la investigacion, se rechazo la hipétesis de investigacion y se acepté la hipétesis

nula.

e La percepcion del clima organizacional no se relaciona con el desempefio laboral
de los trabajadores asistenciales del Centro de Salud Licenciados, Ayacucho

2018.

La metodologia utilizada para ejecutar la investigacién fue la siguiente: el
enfoque de investigacion fue cuantitativo; el tipo de investigacion aplicativo y el
disefio de investigacién no experimental, correlacional de corte transversal. El area
de estudio fueron todas las unidades asistenciales del Centro de Salud Licenciados.
La poblacién estuvo integrada por 50 trabajadores asistenciales de dicho Centro de
salud; la técnica de recoleccion de datos fueron la encuesta y la observacion, para el
efecto se utilizaron los siguientes instrumentos: el cuestionario auto informado y la
ficha de cotejo. Los resultados de la presente investigacion fueron: Que del 100%
(50) del personal asistencial del Centro de Salud Licenciados, el 78% (39) del
personal percibié un clima organizacional poco favorable y el 22% (11), un clima
favorable; asimismo el 88% (44) presenté un desempefio laboral aprobado y el 12%
(6), un desempefio laboral desaprobado. Sometidos los datos a la prueba de Rho de
Spearman se demostré un nivel de correlacién débil (Rho Spearman: -0.101 y
P>0.05), es decir la percepcion del clima organizacional, no se relacion6 con el
desempefio laboral; con respecto a la relacion de las dimensiones del clima
organizacional y el desempefio laboral, los datos fueron sometidos a la prueba de
Rho de Spearman y se demostré un nivel de correlacion débil (Rho Spearman: -0.065

y P>0.05) con respecto a la dimension Cultura organizacional; en cuanto a la
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dimensién disefio organizacional se demostré un nivel de correlacién también débil
(Rho Spearman: -0.236 y P<0.05), y finalmente la dimension potencial humano tuvo
un nivel de correlacion débil (Rho Spearman: -0.181 y P>0.05) con el desempefio

laboral.

El presente estudio consta de los siguientes capitulos: Capitulo I: Marco
tedrico, Capitulo Il: Materiales y métodos, Capitulo Ill: Resultados, Capitulo IV:

Discusidén, conclusiones y recomendaciones; asi como bibliografia y anexos.
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CAPITULO II

REVISION DE LA LITERATURA

2.1. ANTECEDENTES DE ESTUDIO

Durante la revision de la literatura no se encontraron investigaciones similares

a la presente, sin embargo, citaremos investigaciones afines:

A nivel internacional:

Lépez C y Navarro J en su investigacion titulada “Andlisis de clima
organizacional aplicado al Hospital de Victoria, Valdivia — Chile 2013”, plantearon
como objetivo medir y analizar el clima organizacional en el Hospital de Victoria, para
lo cual realizaron un estudio de tipo descriptivo, trabajaron con una muestra
representativa de la poblacion que ascendi6 a 147 funcionarios, los cuales fueron
escogidos por un muestreo aleatorio estratificado con afijacion proporcional. El

instrumento que aplicaron fue un cuestionario estandarizado consistente en 71
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indicadores que contiene las 14 dimensiones del clima organizacional. Obtuvieron
como resultados que el clima organizacional en el Hospital es regular, asimismo las
dimensiones responsabilidad e identidad obtuvieron un valor superior a la mediana,
es decir se percibe una alta responsabilidad e identificaciébn del personal, sin
embargo, las dimensiones estabilidad laboral, oportunidad de desarrollo y la
dimensién, equipos y distribucion de personas y materia se ubicaron por debajo de
la mediana, lo que indica que hay deficiencias en estas dimensiones. Finalmente
llegaron a la conclusién de que el clima organizacional existente en el Hospital de
Victoria es regular, es decir no es lo suficientemente capaz de impulsar la mejora en

la gestion pablica hospitalaria®.

Urbina O, Soler S y Otero M en su articulo titulado “Evaluacion del desempeio
del profesional de Enfermeria del servicio de Neonatologia en la provincia de Ciudad
de Habana 2006” plantearon como objetivo evaluar el desempefio del profesional de
Enfermeria, para lo cual contaron con la participaron de 21 profesionales de
Enfermeria de tres instituciones seleccionas, a quienes aplicaron tres guias de
observacion las cuales median las dimensiones del desempefio laboral ; los
resultados que obtuvieron fueron: en cuanto a la dimension procedimientos, de los 5
procedimientos evaluados el de mejores resultados fue el lavado de manos con un
71,4% de profesionales que lo realizaron de manera correcta y entre los de peores
resultados se encontraron la alimentacién con un 52,3% y el bafio del recién nacido
con un 42,8% de profesionales que lo realizaron de manera incorrecta; en cuanto a
la dimension aspectos organizativos, los resultados evidencian que solo el 33,3%
utiliza la historia clinica para el registro de la respuesta del neonato asi como para su
evaluacion; respecto a la dimensién Aplicacion del Proceso de Atenciéon de
Enfermeria el 100% del profesional de enfermeria no utilizé el método cientifico de

trabajo de la profesion para la realizacion de las principales acciones, lo cual afecta
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la valoracion, seguimiento y evaluacion del neonato. Finalmente llegaron a la
conclusion de que el desempefio de los profesionales de enfermeria que laboran en
los servicios de neonatologia refleja un insuficiente dominio y preparacion,

relacionado con las principales técnicas y procedimientos observados®.

A nivel nacional:

Espinoza N, Ignacio S y Menal en su estudio titulado “Relacion entre el clima
organizacional de los servicios de hospitalizacion y el desempefio laboral del
profesional de Enfermeria de la Institucién de Salud Bellavista — Callao 2014”,
plantearon como objetivo: determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempenio laboral del profesional de Enfermeria en los meses de enero y febrero
del 2014. Para lo cual realizaron un estudio correlacional de corte transversal, con
una muestra de 80 profesionales de enfermeria que laboraron por mas de 1 afio en
los diferentes servicios de hospitalizacién. Los resultados de la investigacion fueron:
el 59% refiere un clima organizacional y un desempefio laboral regular; respecto a
las dimensiones de clima organizacional el 38.75% percibié un potencial humano
regular; el 60% de las enfermeras refirieron un disefio organizacional regular y el 40%
percibié una cultura organizacional regular; analizando la variable desempefio laboral
el 68% percibe una productividad laboral buena, el 46.25% caracteristicas personales
regulares y el 51% una pericia laboral buena. Concluyeron encontrando una relacion
significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral del profesional del

Enfermeria®.

Chavez D y Rios K en su investigacion titulada "Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral de las Enfermeras en el servicio de Cirugia, Hospital Victor
Lazarte Echegaray, Trujillo - Pera 2015". Plantearon como objetivo: determinar la
relacion que existe entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de las
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Enfermeras en el Servicio de Cirugia, para lo cual realizaron un estudio descriptivo,
correlacional de corte transversal, con una poblacion de 27 profesionales de
enfermeria; los instrumentos que emplearon fueron dos cuestionarios, para el clima
organizacional se empled un cuestionario tipo escala de Likert que consto de 40
enunciados y para medir la satisfaccion laboral se empled un cuestionario tipo escala
de Likert que consto de 36 enunciados. Los resultados de la investigacion fueron:
respecto a la variable clima organizacional el 59% de la poblacién percibe un clima
organizacional medio, mientras que el 41% lo percibe alto; en cuanto a la variable
satisfaccion laboral se obtuvo un 52% con un nivel alto, un nivel medio con 41% y un
7% con nivel bajo. Concluyeron que el clima organizacional tiene relacién altamente

significativa con la satisfaccion laboral segun la prueba de Pearson P=0.76".

Alvarez Y y Cahuana M en su investigacion titulada “Clima Organizacional y
Calidad de Atencion en el Centro de Salud Ascension, Huancavelica 2015”.
Plantearon como objetivo: determinar la relacion entre el Clima Organizacional y la
Calidad de Atencién en el Centro de Salud Ascensién, para lo cual realizaron un
estudio correlacional, no experimental, con una muestra de 41 participantes entre
personales de salud y usuarios. Los resultados de la investigacion fueron: el 56% de
los participantes percibieron un clima organizacional y una calidad de atencion
regular, mientras que el 44%, tuvo una percepcién buena; asimismo encontraron una
significancia estadistica de (0,05). Finalmente concluyeron en que existe relacion
entre el Clima Organizacional y la Calidad de Atencion en el Centro de Salud

Ascensién Huancavelica®.

Del Rio J, Munares A y Montalvo H en su articulo titulado “Clima
organizacional en trabajadores de un Hospital General de Ica”, plantearon como
objetivo: Identificar la percepcién del Clima Organizacional en trabajadores de dicho

Hospital; para lo cual realizaron un estudio descriptivo transversal, que incluyé 7
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grupos ocupacionales. Se incluyé a 178 trabajadores del hospital, seleccionados
mediante muestreo aleatorio proporcional a grupos ocupacionales. El instrumento fue
un cuestionario con 55 preguntas a través de las cuales se valor6 el Potencial
humano, Disefio organizacional y Cultura organizacional, con sus 11 dimensiones.
Se calificd segun puntuacion como clima no saludable de 55 a 128, clima por mejorar
de 129 a 202, y clima saludable de 203 a 275. Los resultados que obtuvieron fueron:
el clima organizacional percibido por los trabajadores del Hospital tuvo un puntaje
promedio de 164 es decir un clima por mejorar; el 12.4% percibié un clima no
saludable, el 74.7% por mejorar y el 12.9% un clima saludable. De las 11 dimensiones
estudiadas, el clima que se percibi6 fue por mejorar, excepto en identidad, dimension
en la cual se tuvo en promedio, un clima saludable. Sin embargo, la identidad segun
grupos ocupacionales, tuvo un clima por mejorar en el grupo de enfermeras, técnicos,
otros profesionales y artesanos. Por tanto, concluyeron el estudio indicando que es
necesario mejorar el clima organizacional de la institucion, aplicando un plan de

intervencion con proyectos de mejora del entorno organizacional®.

Picoy D en su investigacion titulada "Clima organizacional en establecimientos
de salud de la Micro Red Villa, Pert 2014", planteé el siguiente objetivo: conocer el
clima organizacional en establecimientos de salud de la Micro Red Villa en el afio
2014; para lo cual realizé una investigacion de tipo observacional, descriptiva y de
corte trasversal; obteniendo como resultados: que el 74.64% percibié un clima
organizacional poco favorable, en tanto otras variables en estudio como: cultura
organizacional se identifico que el 74,62% lo percibié como favorable; en cuanto al
disefio organizacional se encontr6 que el 24.84% lo percibié poco favorable y
finalmente con respecto al potencial humano el 25.59% lo percibié poco favorable.
Por lo que concluye afirmando que los establecimientos de salud de la Micro Red

Villa tienen un clima organizacional por mejorar®.
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Calcina M en su investigacion titulada “Clima organizacional y Satisfaccion
laboral en los Enfermeros de unidades criticas del Hospital Nacional Dos de Mayo,
Perd 2012°, planteé como objetivo: determinar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas; para lo cual realizd6 un
estudio de nivel aplicativo, tipo cuantitativo, método descriptivo de corte transversal,
cuya poblacién estuvo conformado por 35 enfermeros; la técnica fue la encuesta y
los instrumentos la escala de clima organizacional de Litwin y Stringer y el de
satisfaccion laboral elaborado por Sonia Palma Carrillo (SL-SPC); y obtuvo los
siguientes resultados: respecto a la variable clima organizacional el 71.4 % de
enfermeros refiri6 que el Clima Organizacional es regular, mientras que el 28.6%
refiri6 que es muy bueno; en cuanto a sus dimensiones responsabilidad,
recompensa, apoyo, estandares de desempefio y conflicto, manifestaron que es
regular a diferencia de las dimensiones estructura, riesgo, calor e identidad donde
expresaron que es muy bueno. En lo que se refiere a la variable satisfaccion laboral,
el 85.7% manifestd una satisfaccion media, el 8.6% alta, y el 5.7% baja; en cuanto a
sus dimensiones factor condiciones fisicas y materiales, beneficios laborales,
politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de las
tareas y relacién con la autoridad expresaron una satisfaccion media. Por lo cual
concluye afirmando que el clima organizacional segun los enfermeros de Unidades

Criticas es regular y en cuanto a la satisfaccion laboral es media®!.

Arboleda L en su investigacion titulada “Clima organizacional en la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria del servicio de Medicina del Hospital
Alberto Sabogal Sologuren. Callao 2016” plante6 como objetivo: determinar la
relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria
del servicio de Medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren, para lo cual realizé

un estudio de enfoque cuantitativo, corte transversal, disefio no experimental y de
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nivel correlacional; conté con una poblacién de 58 profesionales y no profesionales
de enfermeria, empled la encuesta como técnica y como instrumento el cuestionario.
Los resultados obtenidos fueron: el 58.6% percibié un clima medianamente favorable,
el 27.6% un clima favorable y el 13.8% un clima desfavorable; con respecto a la
satisfaccion laboral, el 55.17% refirié una satisfaccion regular, el 31% alta y el 13.8%
baja; concluyé afirmando una relacion significativa moderada entre clima
organizacional y la satisfaccién laboral, con un nivel de significancia calculada p < .01

y el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman tiene un valor de 0,602'2.

Apancho G y Condori K en su estudio titulado “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en enfermeras de Cirugia y Centro Quirdrgico, Hospital Regional
Honorio Delgado, Arequipa 2016” plantearon como objetivo: determinar la relaciéon
entre el clima organizacional con la satisfaccion laboral en el profesional de
enfermeria de los Servicios de Cirugia y Centro Quirlrgico, para lo cual realizaron un
estudio descriptivo, de corte transversal con un disefio de correlacién, trabajaron con
una poblacion de 70 enfermeras y utilizaron como instrumento el cuestionario de
Clima Organizacional del MINSA, que consta de 34 items divididos en 3 indicadores
con sus 11 dimensiones; y la encuesta de Satisfaccién Laboral del personal de salud
del MINSA, que consta de 7 factores y 22 items. Los resultados de la investigacion
fueron: el 90.77% percibieron un clima por mejorar y el 9.23% un clima saludable;
asimismo el 69.23% son nombradas y el 30.77% contratadas; en lo que respecta a
satisfaccion laboral el 56.92% refiere una alta satisfaccion y el 43.08% baja
satisfaccion. Finamente concluyeron afirmando una relacién significativa entre el

clima organizacional con la satisfaccién laboral*3.

Reynaga Y, en su investigacion titulada “Motivacion y desempefio laboral del

personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015” plante6 como
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objetivo determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del
personal, para lo cual realizé una investigacion con un enfoque cuantitativo de tipo
correlacional, en la que participaron 100 trabajadores los cuales fueron
seleccionados por muestreo estratificado proporcional a grupos ocupacionales. El
instrumento empleado fue un cuestionario que consté de treinta preguntas que
midieron las dos variables en general. Los resultados que encontr6 fueron: el valor
de significancia entre la motivacién y el desempefio laboral fue 0.000; en tanto, la
correlacion de Spearman fue 0.488; por lo que concluy6 afirmando con un nivel de
confianza del 95% que existe relacién significativa entre la motivacion y desempefio
laboral del personal; asimismo sefialé una correlacion positiva moderada entre estas

dos variables.

Rodriguez S, Manrique M, en su investigacion titulada “Desempefio laboral en
enfermeras(os) de los servicios de hospitalizacion del Hospital Ill Goyeneche, MINSA
Arequipa ,2016” plantearon como objetivo determinar el nivel de desempeno laboral
en enfermeras(os) de los servicios de hospitalizaciéon del Hospital 1ll Goyeneche,
MINSA Arequipa ,2016. Para lo cual realizaron un estudio de tipo descriptivo y de
corte transversal, la poblacién estuvo conformada por 71 enfermeras (0s). Los
resultados de la investigacion fueron: De acuerdo a los resultados en el desempefio
laboral, de manera global se observa que predomina el nivel alto con 68.38%,
mientras que el nivel medio alcanza un 36.32% de la poblacion total. En cuanto a las
dimensiones del desempefio laboral, se denota que en la dimension de relaciones
interpersonales sobresale el nivel alto con el 53.5% de la poblacién total. El 43.66%
presentan la edad de 41 a 60 afios, el sexo femenino con el 100%, el estado civil de
casada con 42.25%, el grado de instruccion de licenciatura con especialidad con
52.11%, la modalidad de trabajo de nombrada con 60.56%, el tiempo de servicio de

16 a 20 afios con 23.94% y el servicio con mayor numero de enfermeras UCI /UCIM
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con el 16.9% de la poblacién total. Finalmente concluimos que los servicios de cirugia
varones, cirugia especialidades, ginecologia, pediatria, neonatologia, oncologia y
UCI y UCIM lograron alcanzar el nivel alto, mientras que los servicios de medicina

varones, medicina mujeres, cirugia mujeres y obstetricia obtuvieron el nivel medio.*®

Quispe E. en su investigacion titulada “Clima organizacional y Desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015” planteo como
objetivo determinar la relacién existente entre el clima organizacional y desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, el estudio fue de
enfoque cuantitativo de tipo correlacional no experimental, obtuvieron como
resultados: se observa que existe una correlacion entre las dos variables de 0.743,
donde se demuestra que existe una relacion directa; positiva moderada; es decir que
a medida que se incrementa la relaciébn en un mismo sentido, crece para ambas
variables. Asimismo, la significatividad es alta porque la evidencia estadistica
demuestra que los resultados presenta un menor a 0.01.Entonces no existe suficiente
evidencia estadistica para rechazar la relacién, porque la p-valor <0.05. Por ende, se
afirma con un nivel de confianza del 95% que existe una relacién significativa entre
el clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha.
Por lo que se concluye que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

logran algunas veces realizar un regular desempefio laboral.®

A nivel local:

Vallejos S en su investigacion titulada “Cultura organizacional y Desempefio
laboral de los trabajadores de la sede de la Direccion Regional de Salud de
Ayacucho, afo 2010”, plante6 como objetivo principal conocer y describir la influencia

de la cultura organizacional como factor determinante en el desempefio laboral de
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los trabajadores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho. Para lo cual realizd
un trabajo descriptivo — correlacional, con una poblacion de 238 trabajadores, de la
cual tomd una muestra estratificada de 45 personas. Los resultados que obtuvo
fueron presentados en cuadros estadisticos con frecuencias y porcentajes; los cuales
aportaron distintas conclusiones entre las que destacan que el clima como elemento
de la cultura organizacional es inadecuado en la DIRESA lo que repercute en el buen
desempenio laboral y en el logro de los objetivos institucionales, asimismo afirmé que
existe una relacion directa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral,
ellas son dos variables que van de la mano para lograr que el personal forme parte
fundamental de la organizacion, que exista competitividad para alcanzar los objetivos

y metas institucionales*

2.2. BASE TEORICO CIENTIFICO

2.2.1. Clima Organizacional.

a. Definicion.

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o
ambiente organizacional, es un aspecto de mucha importancia para las
organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en
el servicio ofrecido, por medio de estrategias internas. Realizar un estudio de clima
organizacional permite detectar aspectos clave que puedan estar impactando de

manera importante el ambiente laboral de la organizacion.

Para Chiavenato |, el clima organizacional es el ambiente psicolégico y social
de una organizacion, y condiciona el comportamiento de sus miembros. Una moral
elevada genera un clima receptivo, amistoso, calido y agradable, mientras que la

moral baja conduce a un clima negativo, inamistoso, frio y desagradable’’.
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Rodriguez D, expresa que el clima organizacional se refiere a las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo,
el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar

en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo*®.

Anzola O, opina que el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su organizacion,
que a su vez influye en la conducta de los trabajadores, diferenciando una

organizacion de otra?®,

Asimismo, Méndez C, se refiere al clima organizacional como el ambiente
propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las
condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control,
toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacién) que orientan su
creencia, percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su

comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo®.

b. Teorias del clima organizacional.

b.1. Teoria de las relaciones humanas.

La teoria de las relaciones humanas (también denominada escuela
humanista), desarrollada por Elton Mayo. Fue basicamente un movimiento de
reaccion y de oposicion de la teoria clasica de la administracion. La teoria de las
relaciones humanas surgié de las necesidades de contrarrestar la fuerte tendencia a
la deshumanizacién del trabajo, iniciada con la aplicacion de métodos rigurosos,

cientificos y precisos a los cuales los trabajadores deberian someterse forzosamente.
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Las relaciones humanas en la organizacion, los individuos participan en
grupos sociales y se manifiestan en constante interaccion social. Para explicar y
justificar el comportamiento humano en las organizaciones. La teoria de las
relaciones humanas estudio a fondo esa interaccién social. Se entiende por
relaciones humanas las acciones y actitudes resultantes de los contactos entre

personas y grupos.

Cada individuo es una personalidad altamente diferenciada, que incide en el
comportamiento y las actitudes de las personas con quienes mantienen contacto vy,
a la vez, recibe mucha influencia de su semejante. En la busqueda de comprension,
aceptacion y participacion, el individuo trata de compenetrarse con otros individuos y
grupos definidos, con el fin de satisfacer sus intereses y aspiraciones mas
inmediatas. En su comportamiento influyen al ambiente y las diversas actitudes. En
las empresas surgen las oportunidades de desarrollar relaciones humanas debido a
la gran cantidad de grupos y las interacciones que se presentan, solo la comprension
de la naturaleza de esas relaciones humanas permite al administrador obtener
mejores resultados de sus subordinados; la comprension de las relaciones humanas
facilita la creacion de un clima donde cada individuo es estimulado a expresarse libre

y sanamente?!,

b.2. Teoria de la motivaciéon

Chiavenato | sefala que es dificil comprender el comportamiento de las
personas sin tener un minimo conocimiento de lo que lo motiva. EI motivo es todo lo
gue impulsa a una persona a actuar de determinada manera, ese impulso a la accién
puede ser consecuencia de un estimulo externo (proveniente del ambiente) o
generarse internamente por los procesos mentales del individuo; en ese aspecto la
motivacion se relaciona con el sistema de cognicion de la persona. La motivacion
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funciona en términos de fuerzas activas e impulsoras que se traducen en palabras
como deseo y recelo (temor, desconfianza y sospecha). La persona desea poder y
estatus, teme la exclusién social y las amenazas a su autoestima. Ademas la
motivacion busca una meta determinada, para cuyo alcance el ser humano gasta
energia. Es necesario sefialar que la motivacion depende de tres variables; la
percepcion del estimulo (que varia de una persona a otra, y con el tiempo en una
misma persona), de las necesidades (que también varian de una persona a otra) y

de la cognicién de cada quien?.

Asimismo, Bedodo V. y Giglio C., aseveran que la motivacion es el proceso
de estimular a un individuo para que realice una accién que satisfaga alguna de sus
necesidades y alcance alguna meta deseada para el motivador. El proceso se inicia
con una necesidad humana, la falta de algo considerado Util o deseable, que produce
tensiones cuando se reconoce, o sea el individuo experimenta un sentimiento de
satisfaccion cuya intensidad depende de la fuerza de la necesidad y la cantidad de

tiempo desde que se reconocié y ha permanecido insatisfecha??.

Las teorias de la motivacion son las siguientes:

b.2.1. Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

Las teorias de las necesidades parten del principio de que los motivos del
comportamiento humano residen en el propio individuo, su motivacién para actuar y
comportarse proviene de fuerzas que existen dentro de él. Algunas de esas

necesidades son conscientes, mientras que otras no.

Segun Maslow, las necesidades humanas estan organizadas en una piramide
de acuerdo con su importancia respecto de la conducta humana. En la base de la

pirdmide estan las necesidades mas bajas y recurrentes (las llamadas necesidades

24



primarias), mientras que en la cuspide estan las mas elaboradas e intelectuales

(necesidades secundarias)*.

¢ Necesidades Fisiologicas: constituyen el nivel mas bajo de las necesidades
humanas, son las llamadas necesidades primarias, vitales o vegetativas, se
relacionan con la supervivencia del individuo; son innatas e instintivas y existen
satisfacciones periédicas y ciclicas. Las principales necesidades fisiol6gicas son
la alimentacion, suefio, actividad fisica, satisfaccién sexual, abrigo, proteccion y
seguridad fisica contra los peligros. Su principal caracteristica es la urgencia,
cuando no se satisface alguna de estas necesidades, dirige la orientacion de la
conducta.

e Necesidad de seguridad: constituyen el segundo nivel en las necesidades
humanas, llevan a las personas a protegerse de cualquier peligro real o
imaginario, fisico o abstracto. Aparecen en la conducta humana cuando las
necesidades fisiolégicas estan relativamente satisfechas. Tienen gran
importancia, pues en la vida organizacional las personas dependen de la
organizacion, y es ahi donde las acciones gerenciales arbitrarias o las decisiones
inconsistentes e incoherentes pueden provocar incertidumbre o inseguridad en las
personas en cuanto a su continuidad en el trabajo.

e Necesidades sociales: surgen de la vida social del individuo con otras personas;
son las necesidades de asociacién, participacion, aceptacion por parte de sus
comparnieros, intercambio de amistad, afecto y amor. Aparecen en la conducta
cuando las necesidades mas bajas (fisiolégicas y de seguridad) se encuentran
relativamente resueltas. Cuando las necesidades sociales no estan debidamente
satisfechas, las personas muestran resistencia, antagonismo y hostilidad frente a
quienes se les acercan. La frustracion de esas necesidades conduce a la falta de

adaptacion social y a la soledad. La necesidad de dar y recibir afecto es un
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importante impulsor de la conducta humana cuando se utiliza la administracion
participativa.

e Necesidades de aprecio: denominada también necesidades de estima o
autoestima, son necesidades relacionadas con la manera como el individuo se ve
y se valora asi mismo. Comprende la autopercepcion, la autoconfianza y la
necesidad de la aprobacion social, el respeto, el estatus, el prestigio y la
consideracién. Incluyen el deseo de fuerza y adecuacién, de confianza frente al
mundo, independencia y autonomia. La satisfaccion de las necesidades de
autoestima conduce a sentimientos de autoconfianza, valor, fuerza, prestigio,
poder, capacidad y utilidad. Su frustracion puede producir sentimientos de
inferioridad, debilidad, dependencia y desamparo que a su vez, conducen al
desanimo.

e Necesidades de autorrealizacion: son las necesidades mas elevadas, producto
de la educacién y la cultura. Motivan al individuo a emplear su propio potencial y
a desarrollarse continuamente a lo largo de su vida. Esta tendencia se expresa
mediante el impulso a superarse y a llegar a ser todo lo que se puede ser. Las
necesidades de autorrealizacién solo se satisfacen mediante recompensas que
las personas se dan a si mismas intrinsecamente (como el sentimiento de
realizacién), y no son observables ni controlables por los demas. Las otras
necesidades, una vez satisfechas, ya no motivan la conducta, en cambio, la
necesidad de autorrealizacion puede ser insaciable, en el sentido de que entre
mas satisfaccién obtiene la persona, mas importancia adquiere para ella y mas
deseard satisfacerla. No importa cuan complacida este la persona, sedeara

siempre mas.

Con la llegada de la teoria de las relaciones humanas surge un nuevo
lenguaje para la administracion, el cual estda enfocada hacia la comunicacion,

motivacion liderazgo, organizaciéon informal, dindmica de grupos, entre otros. La

26



teoria de Maslow, ofrece entonces un esquema orientador y util para el

comportamiento del administrador, ya que esta suficientemente bien estructurada?:.

b.2.2. Teoria del factor Dual de Herzberg:

Mientras que Maslow sefala la teoria de las necesidades humanas
(perspectiva introvertida), Herzberg se basa en el ambiente externo (perspectiva
extrovertida). Por ello sefiala que la motivacion para trabajar depende de dos

factores®:

e Factores higiénicos: se refieren a las condiciones que rodean a la persona en su
trabajo, comprenden las condiciones fisicas y ambientales del empleo, salario,
beneficios sociales, politicas de la empresa, tipo de supervision, clima de las
relaciones entre direccion y empleados, reglamentos internos, oportunidades, etc.
Corresponde a la motivacion ambiental y constituyen los factores con que las
organizaciones suelen impulsar a los empleados. Sin embargo, los factores
higiénicos tienen una capacidad muy limitada para influir de manera poderosa en
la conducta de los empleados. La expresion higiene refleja precisamente su
caracter preventivo y profilactico, e indica que solo se destinan a evitar la
insatisfaccioén en el medio o amenazas potenciales al equilibrio. Si estos factores
son 6ptimos, Unicamente evitan la insatisfaccion, pues su influencia en la conducta
no eleva la satisfaccion de manera sustancial y duradera. Pero si son precarios

provocan insatisfaccion, razén por la que se les llama factores de insatisfaccion.

o Factores motivadores: se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las
obligaciones relacionadas con este, producen un efecto de satisfaccion duradera
y un aumento de la productividad muy superior a los niveles normales. El término
motivacién comprende sentimientos de realizacion, crecimiento y reconocimiento

profesional que se manifiestan en la ejecucion de tareas y actividades que

27



representan desafios y tienen significado en el trabajo. Si los factores
motivacionales son Optimos, elevan la satisfaccion, si son precarios, la reducen.

Por eso se les denomina factores de satisfaccion?.

b.2.3. Teoria de McClelland:

David McClelland sostuvo que todos los individuos poseen:

e Necesidad de logro: se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en relacién con
un grupo estandares, la lucha por el éxito.

e Necesidad de poder: se refiere a la necesidad de conseguir que las demas
personas se comporten en una manera que lo harian, es decir se refiere al deseo
de tener impacto, de influir y controlar a los demas.

e Necesidad de afiliacion: se refiere al deseo de relacionarse con las demas
personas, es decir entablar relaciones interpersonales amistosas y cercanas con

los demas integrantes de la organizacion.

McClelland encontré que los grandes realizadores se diferencian de otros por
su deseo de realizar mejor las cosas. Buscan situacionales, en las que tengan la
responsabilidad personal de brindar soluciones a los problemas, situaciones en las
gue puedan recibir una retroalimentacién rapida acerca de su desempefio, a fin de
saber si estan mejorando o no, por Ultimo, situaciones en las que puedan entablar
metas desafiantes; no obstante, les molesta tener éxito por la suerte, es decir
prefieren el desafio de trabajar en un problema y cargar con la responsabilidad
personal del éxito o fracaso. Ademas evitan las tareas no muy faciles o muy dificiles.
Al superar obstaculos, desean sentir que el resultado, es decir su éxito o fracaso,
dependen de sus propias acciones. Los grandes realizadores se desempefian mejor
cuando perciben que tienen una oportunidad de éxito del 50% y una de fracaso 50%,
pues asi poseen una buena posibilidad de experimentar sentimientos de logro y

satisfaccion de esfuerzos?2.
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b.2.4. Teoria Xy Teoria Y

Douglas Mc Gregor compara dos estilos opuestos y antagonicos de
administrar: de un lado, un estilo que se basa en la teoria tradicional, mecanicista y
pragmatica (a la cual denomind Teoria X) y, de otro, un estilo basado en las
concepciones modernas en relacién con la conducta humana (a la cual le dio el

nombre de Teoria Y) 7.

b.2.4.1. Teoria X: es la concepcion tradicional de administracion y se basa en las

convicciones erroneas e incorrectas sobre la conducta humana, que son:

e Las personas son indolentes y perezosas por naturaleza, evitan el trabajo o
trabajan lo minimo posible, a cambio de recompensas salariales o materiales.

¢ Les falta ambicién: no les gusta asumir responsabilidades y prefieren ser dirigidas
y sentirse seguras en esa dependencia. El hombre es basicamente egocéntrico y
sus objetivos personales se imponen, en general, a los objetivos de la
organizacién

e Su propia haturaleza las lleva a resistir a los cambios, pues buscan su seguridad
y pretenden no asumir riesgos que las pongan en peligro.

e Su dependencia las hace incapaces de autocontrol y autodisciplina: las personas

necesitan ser dirigidas y controladas por la administracion.

Es un estilo de administracién duro, rigido y autocratico y que hace que las
personas trabajen dentro de esquemas y estandares planeados y organizados,
tomando en cuenta el alcance de los objetivos de la organizacién. Se visualiza a las

personas como recursos o0 medios de produccion.

b.2.4.2. Teoria de Y: Es la moderna concepcién de administraciéon, se basa en las

siguientes premisas:
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Las personas no tienen disgusto inherente en trabajar, dependiendo de ciertas
condiciones, el trabajo puede ser una fuente de satisfaccién y recompensa o una
fuente de sancion. La aplicacion del esfuerzo fisico o mental en un trabajo es tan
natural como jugar o descansar.

Las personas no son, por su haturaleza, pasivas o resistentes a las necesidades
de la empresa; ellas pueden transformarse como resultado de su experiencia
negativa en otras empresas.

Las personas tienen motivacion, potencial de desarrollo, patrones de conducta
adecuados y capacidad para asumir responsabilidades. El empleado debe
ejercitar autodireccion y autocontrol a servicio de los objetivos que se le confian
por parte de la empresa. El control externo y la amenaza de sancién no son los
unicos medios de obtener la dedicacién y esfuerzo para alcanzar los objetivos
empresariales.

El hombre mediocre aprende bajo ciertas condiciones a aceptar, pero también a
procurar responsabilidades. El huir a la responsabilidad, la falta de ambicion y la
preocupacién exagerada con la seguridad personal son consecuencias de la
experiencia insatisfactoria de cada persona, y no una caracteristica humana
inherente a todas las personas. Tal conducta ni es causa: es efecto de experiencia
negativa en alguna empresa.

La capacidad de alto grado de imaginacion y de creatividad en la solucion de
problemas empresariales es ampliamente (y no escasamente) distribuida entre las
personas. En la vida moderna, las potencialidades intelectuales de las personas

son Unicamente parcialmente utilizadas'’.
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b.2.5. Teoria de las expectativas:

De acuerdo con Vroom, en cada individuo existen tres factores que

determinan su motivacion para producir:

e Objetivos personales: estos pueden incluir dinero, seguridad en el puesto,
aceptacion social, reconocimiento y trabajo interesante. Existen otras
combinaciones de objetivos que una persona puede tratar de satisfacer al mismo
tiempo.

e Relacion percibida entre logro de los objetivos y alta productividad: si un
objetivo importante del trabajador es tener un salario elevado y trabaja con base
en la remuneracién por la produccion, tendra una fuerte motivacion para producir
mas. Pero si es mas importante su necesidad de aceptacién social en su grupo,
tendra una productividad inferior al nivel que considere como patrén informal de
produccion. Producir mas puede costarle el rechazo de sus compafieros.

e Percepcion de su influencia en su productividad: si un empleado cree que la
realizacién de un gran esfuerzo tiene poco efecto en el resultado, tendra a no
esforzarse mucho, como ocurre con personas en un puesto sin la capacitacion

adecuada o con un operario en una linea de montaje con velocidad fijaZ.
b.2.6. Teoria de ERC de Alderfer

Clayton Alderfer consigui6é remodelar la jerarquia de necesidades de Maslow
para ajustarla con los resultados de la investigacion empirica. La teoria ERC se le

llama a su jerarquia de Maslow remodelada.

En el estudio de Alderfer se plantean tres grupos de necesidades primarias:

¢ Necesidades de existencia: se corresponde con las necesidades fisiolégicas y de

seguridad.
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¢ Necesidades de relaciones: interacciones sociales con otros, apoyo emocional,
reconocimiento y sentido de pertenencia al grupo.

e Necesidades de crecimiento se centran en el desarrollo y crecimiento personal®.

b.3. Teoria del comportamiento o teoria Behaviorista.

El comportamiento organizacional es el estudio del desempefio y de las
actitudes de las personas en el seno de las organizaciones. Este campo centra su
andlisis en como el trabajo de los empleados contribuye o disminuye la eficacia y
productividad de la organizacién. El campo comprende tres unidades de analisis: el
individuo, el grupo y la organizacién. Las dos primeras unidades de andlisis se
centran en un micro aspecto, sobre este campo y resaltan temas, como los rasgos
de personalidad. Las actitudes de los empleados y su motivacién para el trabajo y el

liderazgo, la formacién de grupos y la toma de decisiones en grupo?.

b.4. Teoria de Likert
Establece que el comportamiento de los empleados depende del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que perciben.
Entonces podemos decir que la actitud estara determinada por la percepcion. Esta
teoria da origen a la determinacion de tres variables que definen las caracteristicas
de una organizacion, las que a su vez repercuten directamente en la percepcion de
los miembros, estas son?®:
e Variables causales: llamadas también variables independientes, orientan el
sentido en el que una organizacién evoluciona y alcanza sus objetivos. Dentro de
las variables causales estadn la estructura organizativa y administrativa, las

decisiones, competencia y actitudes.
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e Variables intermedias: estas variables estan dirigidas a medir la situacién interna
de la institucién los que se reflejan en aspectos tales como: toma de decisiones,
comunicacion, rendimiento y motivacion. Estas variables son de gran importancia
pues constituyen los procesos organizacionales de la institucion.

¢ Variables finales: derivan del efecto de las variables causales y las intermedias
anteriormente referidas, y estan dirigidas a establecer los objetivos logrados por
la organizacién como nivel de productividad, ganancia y pérdida.

La presente investigacion tomara en cuenta la teoria de Likert.

c. Tipos de clima organizacional.
c.1. Segun Idalberto Chiavenato?

Propone tres niveles de clima organizacional, a su vez la presente
investigacion empleara esta clasificacion.
c.1.1. Clima favorable o alto.

El clima favorable se da cuando la motivacion de los integrantes de la
organizacion es elevada, proporciona relaciones de satisfaccion, animo, interés y
colaboracién entre ellos. Es decir, el clima es favorable y alto en las situaciones que
proporcionan satisfaccion de las necesidades personales y elevan la moral.

c.1.2. Clima poco favorable o medio.

El clima poco favorable es de naturaleza neutra, es decir los integrantes de la
organizacion no tienen una motivacién elevada para cumplir con sus labores, esto no
significa que se encuentren frustrados o tengan barreras para satisfacer sus
necesidades individuales.

c.1.3. Clima desfavorable o bajo.

El clima desfavorable se evidencia ya sea por frustracion o por barreras para

la satisfaccién de las necesidades individuales. Se caracteriza por estados de

desinterés, apatia, insatisfaccion, depresion y, en casos extremos, por estados de
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inconformidad, agresividad o tumulto, situaciones en las que los miembros se
enfrentan abiertamente contra la organizacién (como huelgas, grupos de activistas

en favor de un movimiento, etc.)

c.2. Segun Likert: %

c.2.1. Sistema 1. Autoritarismo coercido o explotador.

Es un sistema arbitrario que controla todo lo que ocurre dentro de la
organizacion. Es el sistema mas duro y cerrado. Sus principales caracteristicas son:
e Proceso decisorio: Totalmente centralizado en la cupula de la organizacion, todos

los sucesos imprevistos son solucionados por la alta administracion.

e Sistema de comunicacion: Es bastante precario, las comunicaciones son siempre
verticales, en sentido descendente, envian exclusivamente 6rdenes y raramente
orientaciones. No existe comunicacion horizontal.

¢ Relaciones interpersonales: Las relaciones entre las personas se consideran
perjudiciales para el buen desarrollo del trabajo. La alta administracion ve con
extrema desconfianza las conversaciones informales entre los empleados y busca
evitarlas al maximo.

e Sistema de recompensas y castigos: Se hace énfasis en los castigos y en las
medidas disciplinarias, lo que genera un ambiente de temor y desconfianza.

c.2.2. Sistema 2. Autoritarismo benevolente o paternalista.

Es un sistema administrativo autoritario que constituye una variacién del
sistema explotador, pero condescendiente y menos rigido. Sus principales
caracteristicas son:

e Proceso decisorio: Aunque prevalece el caracter centralizador en la alta
administracion, permite una minima delegacion de decisiones menores, rutinarias

y repetitivas.
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e Sistema de comunicacién: Relativamente precario, prevalecen las
comunicaciones verticales y descendentes, pero se observa comunicaciones
ascendentes venidas de los niveles méas bajos.

¢ Relaciones interpersonales: La organizacion tolera que las personas se relacionen
entre si. Sin embargo, la interaccibn humana es todavia minima.

e Sistemas de recompensas y castigos: Si bien alin se hace énfasis en los castigos
y en las medidas disciplinarias, el sistema es menos arbitrario y ofrece algunas
recompensas materiales y salariales, aunque escasas recompensas de tipo
simbdlico o social.

c.2.3. Sistema 3. Consultivo.

Es un sistema que se inclina mas hacia el lado participativo que hacia el lado
autocratico e impositivo. Sus principales caracteristicas son las siguientes:

e Proceso decisorio: Es de tipo participativo y consultivo, participativo porque las
decisiones especificas son delegadas a los diversos niveles jerarquicos y
consultivos porque la opinién y puntos de vista de los niveles inferiores son
considerados en la definicion de las politicas y directrices que los afectan.

e Sistema de comunicacion: Prevalecen las comunicaciones verticales, en sentido
descendente (pero mas dirigido hacia la orientacion amplia que hacia érdenes
especificas) y ascendente, como también comunicaciones horizontales entre los
pares.

¢ Relaciones interpersonales: La empresa crea condiciones relativamente
favorables para el desarrollo de una organizacion informal, saludable y positiva.

e Sistema de recompensas y castigos: Se hace énfasis en las recompensas
materiales (incentivos salariales, ascensos y nuevas oportunidades profesionales)
y simbolicos (prestigio y estatus), aungque eventualmente se presenten penas y

castigos.
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c.2.4. Sistema 4. Participativo.

Es el sistema administrativo democratico por excelencia. Sus principales

caracteristicas son las siguientes:

Proceso decisorio: Las decisiones son totalmente delegadas en los niveles
organizacionales. S6lo en ocasiones de emergencia, la direccién toma decisiones.
Sistema de comunicacion: Las comunicaciones fluyen en todos los sentidos y la
empresa invierte en sistemas de informacion, pues son basicos para su flexibilidad
y eficiencia.

Relaciones interpersonales: El trabajo se realiza casi totalmente en equipos, las
relaciones interpersonales se basan principalmente en la confianza mutua entre
las personas. El sistema permite participacion y compenetracién grupal intensa.
Sistema de recompensas y castigos: Existe un énfasis en las recompensas,
notoriamente simbdlicos y sociales, a pesar de que no se omitan las recompensas
materiales y salariales. Muy raramente se presentan castigos, los cuales casi

siempre son decididos y definidos por los grupos involucrados.

. Dimensiones del clima organizacional.

Segun la teoria en la que se apoya el documento técnico: Metodologia para

el estudio del clima organizacional V. 02 del Ministerio de Salud. Las dimensiones del

clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser medidas en una

organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por esta razén,

para llevar a cabo el estudio del clima organizacional es conveniente conocer las tres

dimensiones del clima organizacional, que a su vez estan conformadas por once sub

dimensiones?.
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d.1. Potencial Humano.

El potencial humano se puede definir como lo que la persona es capaz de
hacer en la vida con sus recursos psicoldgicos. Obviamente dicho potencial se
puede identificar, desarrollar, entrenar, liberar, ampliar, direccional y emplear para
el beneficio no  solamente individual sino grupal y organizacional . El
potencial humano constituye el sistema social interno de la organizacién, compuesto
por individuos y grupos tanto grandes como pequefios. Las personas son seres
vivientes, pensantes y con sentimientos que conforman la organizacion, y ésta existe
para alcanzar sus objetivos. Las sub dimensiones del potencial humano son las
siguientes:

e Innovacién: esta dimensiébn cubre la voluntad de una organizacion de
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

e Liderazgo: influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, en el
comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patrén definido, pues
va a depender de muchas condiciones que existen en el medio social tales como:
valores, normas y procedimientos, ademas es coyuntural.

e Confort: esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico sano y
agradable.

e Recompensa: es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el
castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la organizacion,
pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive al empleado a hacer bien

su trabajo y si no lo hace bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo.

d.2. Disefio Organizacional (Estructura):
Las organizaciones segun Chester son un sistema de actividades o fuerzas
conscientemente coordinadas de dos o méas personas. En el aspecto de coordinacion

consciente de ésta definicion estan incorporados cuatro denominadores comunes a
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todas las organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la division

del trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que generalmente se denomina estructura

de la organizacion. Las sub dimensiones del disefio organizacional son las
siguientes:

e Estructura: representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a
que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un
ambiente de trabajo libre, informal e estructurado.

e Toma de decisiones: evalia la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi como el papel de los
empleados en este proceso. Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de
gué manera delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles
jerarquicos.

e Comunicacion: esta dimension se basa en las redes de comunicacion que
existen dentro de la organizacién, asi como la facilidad que tienen los empleados
de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

¢ Remuneracién: este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los

trabajadores.

d.3. Cultura de la Organizacion:

La cultura organizacional representa las normas informales, no escritas, que
orientan el comportamiento cotidiano de los miembros de una organizacion y dirigen
sus acciones en la realizacion de los objetivos organizacionales. Es el conjunto de
habitos y creencias establecido por medio de normas, valores, actitudes y
expectativas que comparten todos los miembros de la organizacion; refleja la

mentalidad predominante y es propio de cada organizacién®. Una organizacién no es
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tal si no cuenta con el concurso de personas comprometidas con los objetivos, para
que ello ocurra es indispensable tomar en cuenta el ambiente en el cual se van a
desarrollar todas las relaciones, las normas y los patrones de comportamiento lo que
se convierte en la cultura de esa organizacion, llegando a convertirse en una
organizacién productiva, eficiente o improductiva e ineficiente dependiendo de las
relaciones que entre los elementos de la organizacion se establezcan desde el
principio. Las sub dimensiones de la cultura de la organizacién son las siguientes:

e Conflicto y cooperacién: esta dimension se refiere al nivel de colaboracién que
se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos
materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion.

o Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

e Motivacion: se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar
mas 0 menos intensamente dentro de la organizacion. Conjunto de intenciones y
expectativas de las personas en su medio organizacional. Es un conjunto de
reacciones y actitudes naturales propias de las personas que se manifiestan

cuando determinados estimulos del medio circundante se hacen presentes.

e. Criterios para evaluar el clima organizacional.

El Ministerio de Salud en el Documento Técnico: Metodologia para el estudio del
clima organizacional V. 02., sefiala los siguientes criterios para evaluar el clima
organizacional®:

e Potencial humano
¢ Disefio organizacional (estructura)

e Cultura de la organizacién
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2.2.2. DESEMPENO LABORAL.

a. Definicion.

El Desempefio laboral se puede definir como el nivel de ejecucién alcanzado
por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo
determinado. Chiavenato | define desempefio, como las acciones o comportamientos
observados en los empleados y que son relevantes en el logro de los objetivos de la
organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas
relevante con la que cuenta una organizacién. También refiere que el desempefio
laboral es situacional, ya que varia de persona a otra y depende de numerosos

factores condicionantes que influyen de manera significativa2.

Otro aporte importante en la conceptualizacion del desempefio laboral es
dado por Stoner J, quien afirma que el desempefio laboral es la manera como los
miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad. Asi se puede notar que esta
definicion plantea que el desempefio laboral esta referido a la manera en la que los
empleados realizan de una forma eficiente sus funciones en la empresa, con el fin de

alcanzar las metas propuestas®.

Sin embargo, otro concepto fundamental es la que Milkovich G y Boudreau J
proponen, pues mencionan que el desempefio laboral esti relacionado a las
caracteristicas de cada persona, entre las cuales se pueden mencionar: las
cualidades, necesidades y habilidades de cada individuo, que interactan entre si,
con la naturaleza del trabajo y con la organizacién en general, siendo el desempefio

laboral el resultado de la interaccidn entre todas estas variables®!.

Por otro lado Robbins S y Judge T sefialan que en el pasado, la mayoria de

las organizaciones solo evaluaban la forma en que los empleados realizaban las
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tareas incluidas en una descripcion de puestos de trabajo; sin embargo, las
compafias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio, reconocen tres
tipos principales de conductas que constituyen el desempefio laboral: la primera es
el desempefio de la tarea, se refiere al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccién de un bien o servicio, o0 a la
realizacion de las tareas administrativas, aqui se incluyen la mayoria de las tareas
en una descripcion convencional de puestos; la segunda es el civismo que hace
referencia a las acciones que contribuyen al ambiente psicolégico de la organizacién,
como brindar ayuda a los demas aunque esta no se solicite, respaldar los objetivos
organizacionales, tratar a los compafieros con respeto, hacer sugerencias
constructivas y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo; y finalmente la tercera
que es la falta de productividad, esto incluye las acciones que dafian de manera
activa a la organizacion, tales conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la
compafiia, comportarse de forma agresiva con los compafieros y ausentarse con
frecuencia. La mayoria de los gerentes consideran que un buen desempefio implica
obtener buenos resultados en las primeras dos dimensiones y evitar la tercera. El
individuo que realiza muy bien las tareas fundamentales del puesto, pero que es
grosero y agresivo con sus comparieros, no seria considerado un buen trabajador en
la mayoria de las organizaciones; por otro lado, incluso el colaborador mas agradable

y alegre que no logra cumplir con las tareas basicas tampoco es un buen empleado®.

b. Dimensiones del desempefio laboral

Segun la directiva administrativa. “Normas y Procedimientos para el proceso
de evaluacion del desempefio y conducta laboral” del Ministerio de Salud se
establecen 9 dimensiones, para evaluar el desemperio laboral de los profesionales y

técnicos del sector salud=®:.
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Planificacion: califica la capacidad para elaborar, ejecutar y evaluar el trabajo
propio y del personal a su cargo, asi como la habilidad para racionalizar los
recursos asignados.

Responsabilidad: califica el compromiso que asume el evaluador a fin de cumplir
oportuna adecuadamente con las funciones encomendadas.

Iniciativa: califica el grado de la actuacién laboral espontanea sin necesidad de
instrucciones y supervision, generando nuevas soluciones ante los problemas de
trabajo con originalidad.

Oportunidad: califica el cumplimiento de plazos en la ejecucién de los trabajos
encomendados.

Calidad del trabajo: califica la incidencia de aciertos y errores, consistencia,
precision y orden en la presentacion del trabajo encomendado.

Confiabilidad y Discrecién: califica el uso adecuado de la informacion que por
el puesto o las funciones que desempefia debe conocer y guardar reserva.
Relaciones interpersonales: califica la interrelaciébn personal y adaptacion al
trabajo en equipo.

Cumplimiento de las normas: califica al cumplimiento de las normas
institucionales, reglamento interno de trabajo, procedimientos, instructivos y otros.
Colaboracion: califica la disposicién de apoyar con esfuerzo adicional incluso con

tareas y acciones fuera de su competencia.

. Objetivo de la evaluacion del desempefio laboral

La evaluacion del desemperio tiene varios objetivos. Uno de ellos consiste en

ayudar a la direccion a que tome decisiones de recursos humanos sobre ascensos,

transferencias y despidos. Las evaluaciones también detectan las necesidades de

capacitacion y desarrollo, ya que identifican con precision las habilidades y
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competencias de los trabajadores para las cuales se pueden desarrollar programas

correctivos. Por ultimo, brindan retroalimentacién a los empleados sobre la forma en

que la organizacién percibe su desemperio, y con frecuencia son la base para asignar

recompensas, como aumentos de salario por méritos®2.

d. Factores que influyen en el desempefio laboral

Werther W y Davis K sefialan que los factores del clima laboral, son aquellos

gue intervienen directamente en la conducta de los empleados y de estos depende

que sus capacidades, sus relaciones y su desempefio se vean alterados de manera

positiva o negativa dentro de la organizacion, es por ello de la importancia de

mantenerla en equilibrio para garantizar un buen desempefio laboral. Tenemos

dentro de los factores que influye en el desemperio laboral lo siguiente3:

La falta de Comunicacion: la falta de comunicacion vertical y horizontal, o una
comunicacion sesgada donde no se informa suficientemente a los empleados de
los cambios que tienen lugar en la empresa.

Reconocimiento del trabajo: en muchas organizaciones los superiores sélo dan
una retroalimentacién a los empleados cuando hacen algo mal. No reconocer
nunca el trabajo bien hecho por un trabajador, minimizara su motivacion.

Lugar de trabajo: contar con unas caracteristicas medioambientales negativas en
el lugar de trabajo, como pueden ser una iluminacién insuficiente, ruido ambiental,
mala distribucién de los espacios, una mala ubicacién de las personas y de los
objetos de trabajo, hacen que los trabajadores no se sientan comodos en el lugar
de trabajo, lo que repercute negativamente en su productividad y en la calidad de
Sus tareas.

Estilo de Liderazgo: un lider autoritario que ejerce su poder a la hora de tomar

decisiones, que no cuenta con la opinion de sus empleados, que no deja libertad
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a la hora de hacer una actividad o tarea, genera un clima negativo, de

desmotivacion.

Mientras tanto Robbins S y Coulter M dicen que existen variables que
repercuten en la productividad de los empleados. Aunque la lista es larga y contiene
conceptos complicados, existen factores que se definen facilmente, como las
caracteristicas biograficas de género, edad, estado civil y antigiedad en la

organizacion, las cuales afectan el desempefio de los trabajadores®®.

e. Evaluacion del desempefio laboral

Para Werther W y Davis K la evaluacion del desempefio constituye el proceso
por el cual se estima el rendimiento global del empleado. Constituye una funcién
esencial que de una u otra manera suele efectuarse en toda organizacién moderna.
La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacién sobre la manera
en que cumple sus actividades, y las personas que tienen a su cargo la direccién de
las labores de otros empleados deben evaluar el desempefio individual para saber
qué acciones deben tomar. Cuando el desempefo es inferior a lo estipulado, el
gerente o el supervisor deben emprender una accion correctiva, de manera similar,
el desemperio es satisfactorio o que excede lo esperado debe ser alentado®.

Por otro Chiavenato I, refiere que la evaluacion de desempefio es un proceso
de revisar la actividad productiva del pasado para evaluar la contribucion que el
trabajador hace para que se logren objetivos del sistema administrativo®.

Tenemos también otra definicién importante de Dessler G quien refiere que la
evaluacion del desempefio ofrece informacion con base en la cual pueden tomarse
decisiones de promocién y remuneracion. Asimismo, las evaluaciones ofrecen una
oportunidad para que el supervisor y su subordinado se retnan y revisen el

comportamiento de este relacionado con el trabajo®’.
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f. Importancia de la evaluacién del desempefio laboral

Altuve E y Aerrano C, refieren que es importante la evaluacién de desempefio
del personal como practica fundamental para la consecucion de objetivos. El area de
la evaluacion de personal se asocia con la intencion de medir su eficiencia y
eficacia®®.

Para Werther W y Davis K, la evaluacién del desempefio laboral es de suma
importancia para las organizaciones, ya que uno de los principales retos de los
directivos es conocer el valor agregado que cada trabajador aporta a la organizacion,
asi como el aseguramiento del logro de los objetivos corporativos y su aportacion a

los resultados finales3*.

g. Métodos de evaluaciéon del desempefio laboral

g.1. Método de evaluacién del desempefio laboral segun el Ministerio de Salud

Segun el Ministerio de Salud en la directiva administrativa: “Normas y
Procedimientos para el proceso de evaluacion de desempefio y conducta laboral’

para la evaluacion del desempefio laboral se consideran cuatro criterios®::

g.1.1. Evaluacién de desempefio y conducta laboral:

Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades que
contribuyen a la produccién de un bien o servicio, o a la realizacién de las tareas

administrativas.

g.1.2. Evaluacioén de asistencia.

Se refiere a cumplir con el deber de acudir al trabajo y prestar el servicio.

g.1.3. Evaluacion de puntualidad.

Se refiere al ingreso al centro de labores a la hora establecida.

45



g.1.4. Evaluacion de capacitaciones.

Se refiere a las horas de estudios universitarios y/o técnicos, de actualizacion,
especializacion, perfeccionamiento laboral y otros, que haya seguido el trabajador en

materias vinculadas a su especialidad o labor institucional.

2.3. Variables

2.3.1. Variable independiente:
Clima organizacional
2.3.2. Variable dependiente:

Desempeifio laboral
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DEFINICION OPERACION DIMENSION INDICADORES VALOR FINAL
IDENTIFICADA CONCEPTUAL
VARIABLE Es el ambiente La determinacion del clima 1. Comunicacion Luego de la aplicacién del ESCALA
INDEPENDIENTE psicolégico y organizacional se realiz6 empleando la | 2. Conflicto y cooperacion instrumento se realiz6 la ORDINAL
social de una técnica de la encuesta, por ende, se 3. Confort sumatoria de los niveles e Favorable o
Clima organizacion, y hizo uso del cuestionario auto 4. Estructura valorativos; seguidamente se alto.
organizacional condiciona el informado como instrumento. 5. Identidad determind la clasificacion e Poco favorable
comportamiento El instrumento uso6 la escala de Rensis | 6. Innovacion segun los puntajes: o medio.
de sus miembros, | Likerty const6 de 34 enunciados los 7. Liderazgo 102 - 136: Clima favorable o Desfavorable o
diferenciando una | cuales midieron las 11 dimensiones del | 8. Motivacion 68 — 101: Clima poco favorable bajo
organizacion de clima organizacional. 9. Recompensa 34 — 67: Clima desfavorable

otra.

10. Remuneracién
11. Toma de decisiones

VARIABLE
DEPENDIENTE

Desempeiio laboral

El Desempefio
Laboral es el nivel
de ejecucion
alcanzado por el
trabajador en el
logro de las metas
dentro de la
organizacion en
un tiempo
determinado.

La determinacion del desemperio
laboral se realizé empleando las
técnicas de la encuesta y la
observacion, por ende, se usoé el
cuestionario y la ficha de cotejo como
instrumento.

El cuestionario usé la escala de Rensis
Likert que midié 8 dimensiones del
desempefio laboral; este instrumento
fue estructurado por la Oficina de
Desarrollo de Recursos Humanos de la
Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos.

En cuanto a la ficha de cotejo, este
evalué la Asistencia, Puntualidad y
Capacitacion de los trabajadores
asistenciales.

. Planificacion

. Responsabilidad

. Iniciativa

. Oportunidad

. Calidad de trabajo

. Confiabilidad y discrecion.

. Relaciones interpersonales
. Cumplimiento de las
normas.

9. Colaboracion

O~NOOOUOTD WNPE

La evaluacion del desempefio
laboral se realiz6 de la
siguiente manera:

Evaluacién de desempefio y
conducta laboral obtuvo un
puntaje de 70; la evaluacion de
asistencia 10 puntos; la
evaluacion de la puntualidad
10 puntos y la evaluacion de
capacitacion 10 puntos; luego
de la evaluacion la clasificacion
fue la siguiente:

Desemperio laboral aprobado:
puntaje mayor a 60 puntos
Desempeiio laboral
desaprobado: puntaje total
igual o menor a 60 puntos.

ESCALA
ORDINAL

e Aprobado

o Desaprobado
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CAPITULO 1l

MATERIALES Y METODOS

3.1. Enfoque de investigacion:

El estudio pertenece a un enfoque Cuantitativo; Hernandez S, refiere que es
una modalidad de investigacion que se centra fundamentalmente en los aspectos
observables y susceptibles, se usé la recoleccién de datos para probar la hipétesis,

con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico®.

3.2. Tipo de investigacion:

El tipo de investigacion es aplicada; Bunge M, refiere que la investigacion
aplicada es desarrollada por las ciencias aplicadas, como la farmacologia, la
bioquimica, las ciencias de la salud, entre ellos, estdn abordan las relaciones
estructurales de los fenébmenos sociales, econémicos, biolégicos, o los estudios se
sustentan en principios y constructos de las ciencias basicas. Abordan problemas de

posible solucién practica®.
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3.3. Disefio de investigacién:

El disefio que se utilizé en la presente investigacion fue de tipo  no
experimental; se trata de estudios donde no se hace variar en forma intencional las
variables independientes para ver su efecto sobre otras variables, se observan
fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para posteriormente analizarlos.
Asimismo, el estudio fue correlacional, ya que tuvo como proposito evaluar la relacion
que existe entre dos conceptos (variables) y determiné el grado de relacién que existe
entre estas; finalmente fue de corte transversal debido a que la informacion se recab6

en una sola oportunidad y en un periodo determinado®°.

3.4. Area de estudio:

El estudio se realizé en todas las unidades asistenciales del Centro de Salud
Licenciados, ubicado en Ayacucho en la Urb. Los Licenciados Mz. E Lte.18, de la
provincia de Huamanga, ubicado al lado Norte de la Plaza Mayor de la ciudad de
Ayacucho a 2746 m.s.n.m.

El Centro de Salud Licenciados es un Centro de primer nivel de atencion,
perteneciente a la Micro Red Licenciados y a la Unidad Ejecutora 406-1362 Red de

Salud Huamanga, que pertenece a la Direccién Regional de Salud Ayacucho.

3.5. Poblacion:
La poblacién estuvo conformada por 50 trabajadores asistenciales del Centro

de Salud Licenciados, Ayacucho 2018.

Profesionales Numero

Médicos 4
Enfermeras 13
Obstetras 13
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Biologos

Quimico Farmacéuticos

3
2
Psicologos 1
4

Odontélogos

Técnico en enfermeria 10
Total 50

Criterios de inclusion fueron:

o Personal de salud asistencial medico(a), enfermeras(os), obstetras, trabajadores
sociales, psicologos, odontologos, bidlogos y quimicos farmacéuticos que laboran
en el Centro de Salud Licenciados, Ayacucho 2018

e Trabajador con tiempo mayor de 3 meses de permanencia en la organizacién de
salud.

¢ Todo trabajador seleccionado que se encontrara en el momento de la aplicacion

del instrumento.

Criterios de exclusién fueron:

¢ Personal asistencial de salud que no desea patrticipar en el estudio.

e Trabajador que no se encuentre en el momento de la aplicacién del instrumento
(comisién, vacaciones, destacados, etc.)

e Trabajador con menos de 3 meses de permanencia en la organizaciéon de salud.

3.6. Técnica e instrumento de recoleccion de datos
Las técnicas que se utilizaron en la investigacion fueron la encuesta y la
observacion, para el efecto se utilizaron los siguientes instrumentos: el cuestionario

auto informado y la ficha de cotejo.
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a. Instrumento para la evaluacién del clima organizacional.

El instrumento que se utilizo, para la recoleccion de datos fue el cuestionario
auto informado elaborado por el Comité Técnhico de Clima Organizacional del
Ministerio de Salud del Perd, con la participacion de un equipo de expertos de
diferentes instituciones. Fue validado por juicio de expertos, asi mismo a través de la
metodologia de focus group se realizo la validacion de la claridad de los enunciados;
asi como la validacion estadistica utilizando Alfa de Cronbach cuyo valor es cercano
a 1, lo que indica que la informacién que se obtuvo con este instrumento es confiable,

es decir, su uso repetido obtendra resultados similares.

El instrumento tipo escala de Likert consta de 34 enunciados, cuyas
modalidades de respuesta presentan cuatro niveles valorativos, los cuales se
clasifican desde “siempre” = 4 a “nunca” =1; este instrumento mide las 3 dimensiones
y a su vez 11 sub dimensiones del clima organizacional y pretende conocer las

percepciones del personal de la organizacion, respecto al Clima Organizacional.

Dimensién Sub-dimensiéon | Enunciado

Conflicto y | e« Puedo contar con mis compaferos de
trabajo cuando lo necesito.

e Las otras areas o servicios me ayudan
cuando lo necesito.

cooperacion

Cultura de la Motivacion e Recibo buen trato en mi establecimiento de
salud.

¢ Mi centro de labores me ofrece la
oportunidad de hacer lo que mejor se hacer.

¢ Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable.

Organizacién

ldentidad ¢ Estoy comprometido con mi organizacion de
salud

¢ Me interesa el desarrollo de mi organizacion
de salud.

e Mi contribucion juega un papel importante en
el éxito de mi organizacion de salud.

Toma de | e Mi jefe inmediato trata de obtener

decisiones informacion antes de tomar una decision.
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Disefio

Organizacional

¢ En mi organizacion participo en la toma de
decisiones.

Remuneracion

¢ Mi salario y beneficios son razonables.
¢ Mi remuneracion es adecuada en relacién
con el trabajo que realizo.

Estructura

e Las tareas que desempefio corresponda a
mi funcion.

e Conozco las tareas o funciones especificas
gue debo realizar en mi organizacion

Comunicacién

Organizacional

¢ Mi jefe inmediato se comunica me comunica
si estoy realizando bien o mal en mi trabajo.

e Mi jefe inmediato me comunica regularmente
con los trabajadores para recabar
apreciaciones técnicas o percepciones
relacionadas al trabajo.

¢ Presto atencion a los comunicados que
emiten mis jefes.

Potencial

Humano

Innovacion

¢ La innovacion es caracteristica de nuestra
organizacion.

e Mis comparfieros de trabajo toman iniciativa
para la solucién de problemas.

¢ Es facil para mis comparieros de trabajo que
sus nuevas ideas sean consideradas.

¢ Mi institucion es flexibles y se adapta bien a
los cambios.

Liderazgo

¢ Mi jefe esta disponible cuando se le necesita

¢ Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de
mi organizacion.

Recompensa

¢ Existen incentivos laborales para que yo
trate de hacer mejor mi trabajo.

¢ Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

e Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa

Confort

¢ En términos generales me siento satisfecho
con ambiente de trabajo.
¢ La limpieza de los ambientes es adecuada.

El clima

organizacional

se clasifica en favorable, poco favorable y

desfavorable, por lo que se procedi6 a considerar a nivel de puntajes, los siguientes

criterios:

¢ Clima favorable o alto

¢ Clima poco favorable o medio

o Clima desfavorable o bajo

102 - 136
68 - 101
34 - 67

52




b. Instrumentos para la evaluacion del desempefo de los trabajadores.
b. 1. Instrumento para la evaluacién de desempefio laboral y conducta laboral

El instrumento que se utilizd, para la recoleccion de datos fue el cuestionario
elaborado por la oficina de Desarrollo de Recursos Humanos de la Oficina General
de Gestion de Recursos Humanos.

El instrumento tipo escala de Likert evalu6 las ocho dimensiones del
desempenio laboral, cuyas modalidades de respuesta se clasifican en cinco niveles
valorativos, desde el “nivel I” = 8.75 al “nivel V" = 1.75. El instrumento para evaluar el
desempernio laboral y conducta laboral representa el 70% de la evaluacion.

Las dimensiones evaluadas fueron:

Variable Dimension
Planificacion

Desempefio Responsabilidad

laboral Iniciativa
Oportunidad

Calidad del trabajo

Confiabilidad y discrecion

Relaciones interpersonales

Cumplimiento de las normas

Colaboracion

Cabe resaltar que se aplicaron dos instrumentos diferenciados para la
evaluacién del desempefio laboral del personal profesional y técnico; sin embargo,
estos instrumentos fueron estructurados de la misma forma. Asimismo, la evaluacion

se realizé de manera vertical, es decir, el jefe evalué a sus subordinados.
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b.1.1. Evaluacién del desempefio laboral del personal asistencial (Profesional)

del Centro de Salud Licenciados.

El puntaje minimo no debe ser menor de 14 puntos y el puntaje maximo no

debe exceder 70 puntos.

items Niveles Valorativos
\Y v 1 Il I
1.Planificacion 1.75 3.5 5.25 7 8.75
2.Responsabilidad 1.75 3.5 5.25 7 8.75
3.Iniciativa 1.75 3.5 5.25 7 8.75
4.0portunidad 1.75 3.5 5.25 7 8.75
5.Calidad de trabajo 1.75 3.5 5.25 7 8.75
6.Confiabilidad y discrecién 1.75 3.5 5.25 7 8.75
7.Relaciones interpersonales 1.75 3.5 5.25 7 8.75
8.Cumplimiento de normas 1.75 3.5 5.25 7 8.75

b.1.2. Evaluacién del desempefio laboral del personal asistencial (Técnicos) del

Centro de Salud Licenciados.

El puntaje minimo no debe ser menor de 14 puntos y el puntaje maximo no

debe exceder 70 puntos.

items Niveles Valorativos
\Y/ Y 1 Il [
1. Responsabilidad 1.75 3.5 5.25 7 8.75
2.Iniciativa 1.75 3.5 5.25 7 8.75
3. Colaboracién 1.75 3.5 5.25 7 8.75
4.0Oportunidad 1.75 3.5 5.25 7 8.75
5.Calidad de trabajo 1.75 3.5 5.25 7 8.75
6.Confiabilidad y discrecién 1.75 3.5 5.25 7 8.75
7.Relaciones interpersonales 1.75 3.5 5.25 7 8.75
8.Cumplimiento de normas 1.75 3.5 5.25 7 8.75

b.2. Instrumento para la evaluacién de Asistencia, Puntualidad y Capacitacion.

El instrumento que se utilizo, para la recoleccion de datos fue una ficha de
cotejo, estructurada por las investigadoras; este instrumento representa el 30% de la
evaluacion y mide tres criterios del desempefio laboral, lo cual se detallara a

continuacion.
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b.2.1. Asistencia.
Con respecto al criterio de asistencia, a cada trabajador se le asigné
inicialmente 10 puntos, restandole del mismo dos puntos por cada inasistencia

injustificada. La asistencia representa el 10% de la evaluacion.

b.2.2. Puntualidad.
En cuanto al criterio de puntualidad, el puntaje dependera del nimero de

tardanzas en que incurra el trabajador. La puntualidad representa el 10% de la

evaluacion.
Frecuencia Puntaje
0 10
1-2 09
3-4 08
5-6 07
7-8 06
9-10 05
10-11 04
11-12 03
13-14 02
15 01
16 a mas 00

b.2.3. Capacitacion.

En relacion al puntaje de capacitacién depende del nimero de horas de
estudios universitarios y/o técnicos, de actualizaciéon, especializacion,
perfeccionamiento laboral y otros que haya seguido el trabajador en materias
vinculadas a su especialidad o labor institucional. La capacitacion representa el 10%

de la evaluacion.

Horas Puntaje
17 a mas 10
13-16 08
09-12 06
05 -08 04
04 - 03 02
Menos de 03 00
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Entonces los puntajes de la evaluacion son los siguientes:

Evaluacién de desempefio y conducta laboral 70 puntos
Evaluacién de asistencia 10 puntos
Evaluacion de puntualidad 10 puntos
Evaluacién de capacitacion 10 puntos

El desempefio laboral se clasifica en aprobado y desaprobado, por lo que se procedio
a considerar a nivel de puntajes, los siguientes criterios:
o Desempefio laboral aprobado puntaje mayor a 60 puntos.

o Desempefio laboral desaprobado: puntaje igual o menor de 60 puntos.

3.7. Recoleccion de datos:

Se presentd una solicitud para la autorizacion de ejecucién del proyecto a la
Direcciéon Regional de Salud Ayacucho, luego se realizé la coordinacion con el
Director del Centro de Salud Licenciados y el Jefe de Recursos Humanos para una
reunion y exposicion del proyecto de manera resumida.

Se entreg6 la solicitud de consentimiento informado a la poblacién en estudio y

posterior la aplicaciéon de los instrumentos y agradecimiento.

3.8. Métodos de analisis de datos:

En la presente investigacion de tipo cuantitativa, los datos se presentan en
forma numérica.

Para el analisis de los resultados del presente trabajo de investigacion se
utilizé la estadistica descriptiva, ya que este se dedica a analizar y representar los

datos por medio de tablas, graficos y/o medidas de resumen.

56



CAPITULO IV

RESULTADOS
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TABLA N° 01

DESEMPENO LABORAL SEGUN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL ASISTENCIAL DEL CENTRO DE SALUD LICENCIADQS,

AYACUCHO 2018.

CLIMA ORGANIZACIONAL

DESEMPERNO Favorable Poco Favorable TOTAL
LABORAL
N° % N° % N° %
Aprobado 9 18 35 70 44 88
Desaprobado 2 4 4 8 6 12
TOTAL 11 22 39 78 50 100

FUENTE: Instrumentos aplicados al Personal de Salud CC.SS. Licenciados.

Prueba de Rho de Spearman

Variable Categoria Desempefio
Laboral
Clima Coeficiente de correlaciéon | -0,101
Organizacional | Sig. (bilateral) 0,485
N 50

P>0.05

En la presente tabla se observa que, del 100% (50) del personal asistencial del

Centro de Salud Licenciados, el 88% (44) presenta un desempefio laboral aprobado,

de ellos el 70% (35) percibe un clima organizacional poco favorable y el 18% (9)

percibe un clima favorable. Asi mismo el 12% (6) del personal presenta un

desempenio laboral desaprobado, de ellos el 8% (4) percibe un clima organizacional

poco favorable y el 4% (2) percibe un clima favorable. Sometidos los datos a la

prueba de Rho de Spearman se demuestra un nivel de correlaciéon débil (Rho

Spearman: -0.101 y P=0.485 >0.05), es decir la percepcion del clima organizacional,

no se relaciona con el desempeifio laboral.
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TABLA N° 02

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN PROFESIONALES QUE
LABORAN EN EL CENTRO DE SALUD LICENCIADOS, AYACUCHO 2018.
CLIMA ORGANIZACIONAL

PROFESION Favorable Poco Favorable TOTAL
N° % N° % N° %
Médico 2 4 2 4 4 8
Enfermero 1 2 13 26 14 28
Obstetra 2 4 11 22 13 26
Odontélogo 2 4 1 2 3 6
Bi6logo 2 4 1 2 3 6
Quimico Farmacéutico 0 0 2 4 2 4
Psicélogo 0 0 1 2 1 2
Técnico en Enfermeria 2 4 8 16 10 20
TOTAL 11 22 39 78 50 100

FUENTE: Instrumentos aplicados al Personal de Salud CC.SS. Licenciados.

En la presente tabla se observa que, del 100% (50) del personal asistencial del
Centro de Salud Licenciados, el 28% (14) son enfermeros, de ellos el 26% (13)
percibe un clima organizacional poco favorable y el 2% (1) clima favorable; asi mismo
el 26% (13) son obstetras, de ellos el 22%(11) percibe un clima poco favorable y el
4% (2) clima favorable; del mismo modo el 20% (10) son técnicos en enfermeria, de
ellos el 16% (8) percibe un clima poco favorable y el 4% (2) clima favorable; asi mismo
el 8% (4) son médicos, de ellos el 4% (2) percibe un clima poco favorable y el 4% (2)
clima favorable; en tanto el 6% (3) son odontdlogos, de ellos el 4% (2) percibe un
clima favorable y el 2% (1) clima poco favorable; mientras que el 6% (3) son
bidlogos, de ellos el 2% (1) percibe un clima favorable y el 4% (2) clima favorable; del
mismo modo el 4% (2) son quimico farmacéuticos y perciben un clima poco favorable;

finalmente el 2%(1) es psicélogo y percibe un clima poco favorable.
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TABLA N°03

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN CONDICION LABORAL
DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL CENTRO DE SALUD LICENCIADOS,

AYACUCHO 2018.

CLIMA ORGANIZACIONAL
CONDICION

LABORAL Favorable Poco TOTAL
Favorable
N° % N° % N° %
Nombrado 5 10 28 56 33 66
Contratado 6 12 11 22 17 34
TOTAL 11 22 39 78 50 100

FUENTE: Instrumentos aplicados al Personal de Salud CC.SS. Licenciados.

En la presente tabla se observa, del 100%(50) del personal asistencial del Centro de
Salud Licenciados, el 66%(33) de encuestados son nombrados de ellos el 56%(28)
percibe un clima organizacional poco favorable mientras que el 10%(5) percibe un
clima favorable. Asi mismo el 34%(17) de encuestados son contratados, de ellos el

22%(11) percibe un clima poco favorable y el 12%(6) percibe un clima favorable.
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TABLA N°04

DESEMPENO LABORAL SEGUN PROFESION EN EL CENTRO DE SALUD

LICENCIADOS, AYACUCHO 2018.

DESEMPENO LABORAL

PROFESION Aprobado  Desaprobado TOTAL
N° % N° % N° %
Médico 4 8 0 0 4 8
Enfermera 10 20 4 8 14 28
Obstetra 13 26 0 0 13 26
Odontdlogo 3 6 0 0 3 6
Bidlogo 2 4 1 2 3 6
Quimico Farmacéutico 2 4 0 0 2 4
Psicélogo 0 0 1 2 1 2
Técnico En Enfermeria 10 20 0 0 10 20
TOTAL 44 88 6 12 50 100

FUENTE: Instrumentos aplicados al Personal de Salud CC.SS. Licenciados.

En la presente tabla se observa, Del 100%(50) del personal asistencial del Centro de
Salud Licenciados, el 28%(14) son enfermeros, de ellos el 20%(10) presenta un
desemperio laboral aprobado mientras que el 8%(4) desaprobado; asimismo el
26%(13) son obstetras y presentan un desempefio laboral aprobado; del mismo
modo el 20%(10) es personal técnico y presenta un desempefio laboral aprobado;
mientras que el 8%(4) son médicos y presentan un desempefio laboral aprobado;
asimismo el 6%(3) son odontdlogos y presentan un desempefio laboral aprobado; del
mismo modo el 6%(3) son bidlogos, de ellos el 4%(2) presenta un desempefio laboral
aprobado mientras que el 2%(1) desaprobado: mientras que el 4%(2) son quimico
farmacéuticos y presentan un desempefio laboral aprobado y finalmente el 2%(1) es

Psicologo y presenta un desempefio laboral desaprobado.
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TABLA N°05

DESEMPENO LABORAL SEGUN CONDICION LABORAL DEL PERSONAL

ASISTENCIAL EN EL CENTRO DE SALUD LICENCIADOS, AYACUCHO 2018.

DESEMPENO LABORAL

CL?A%%EELN Aprobado Desaprobado TOTAL
N° % N° % N° %
Nombrado 28 56 5 10 33 66
Contratado 16 32 1 2 17 34
TOTAL 44 88 6 12 50 100

FUENTE: Instrumentos aplicados al Personal de Salud CC.SS. Licenciados.
Del 100% (50) del personal asistencial del Centro de Salud Licenciados, el 66%(33)
son nombrados, de ellos el 56% (28) presentan un desempefio laboral aprobado y el
10% (5) desaprobado. Asi mismo el 34%(17) es contratado, de ellos el 32%(16)

presenta un desempefio laboral aprobado y el 2%(1) desaprobado.
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TABLA N°06

NIVEL DE CORRELACION DE LAS DIMENSIONES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL

ASISTENCIAL EN EL CENTRO DE SALUD LICENCIADOS, AYACUCHO 2018.

DIMENSIONES CATEGORIA Desempefio laboral
Cultura Coeficiente de correlacion -0,065
Organizacional _ _

Sig. (bilateral) 0,655

N 50
Disefio Coeficiente de correlacion -0,236
Organizacional _ _

Sig. (bilateral) 0,009

N 50
Potencial Coeficiente de correlacion -0,181
Humano _ _

Sig. (bilateral) 0,209

N 50

FUENTE: Base de datos procesada.

P>0.05

En la presente tabla se evidencia que, sometidos los datos a la prueba de Rho de
Spearman se demuestra un nivel de correlacién débil (Rho Spearman: -0.065 y
P>0.05), entre la dimensién cultura organizacional y la variable desempefio laboral.
Con respecto a la dimension disefio organizacional, también se demuestra un nivel
de correlacion débil (Rho Spearman: -0.236 y P<0.05), es decir no se relaciona con
el desemperio laboral. Finalmente, la dimensidn potencial humano fue sometida a la
prueba de Rho de Spearman y se demostrdé un nivel de correlacién débil (Rho

Spearman: -0.181 y P>0.05), por tanto, no se relaciona con el desemperio laboral.
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CAPITULO V

DISCUSION
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La presente investigacion trata acerca del clima organizacional y su relacion
con el desempefio laboral en el Centro de Salud Licenciados, Ayacucho 2018; a
continuacién, se describen los resultados con sus respectivo andlisis e

interpretaciones.

En la tabla N° 01 se observa que, del 100% (50) del personal asistencial del
Centro de Salud Licenciados, el 88% (44) presenta un desempefio laboral aprobado,
de ellos el 70% (35) percibe un clima organizacional poco favorable y el 18% (9)
percibe un clima favorable. Asi mismo el 12% (6) del personal presenta un
desempeiio laboral desaprobado, de ellos el 8% (4) percibe un clima organizacional
poco favorable y el 4% (2) percibe un clima favorable. Sometidos los datos a la
prueba de Rho de Spearman se demuestra un nivel de correlacion débil (Rho
Spearman: -0.1 y P>0.05), es decir la percepcién del clima organizacional, no se
relaciona con el desempefio laboral. El clima organizacional es fundamental para las
organizaciones, debido a que contribuye al logro de los objetivos propuestos,
continuo mejoramiento y busca alcanzar mayor productividad y eficiencia
organizacional, asimismo las acciones o comportamientos observados en los
empleados son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion, en ese
sentido se afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con
la que cuenta una organizacién?. En la actualidad uno de los principales problemas
que se evidencia en las entidades sanitarias, constituye la disfuncién del clima
organizacional, que se evidencia por la insatisfaccion de los trabajadores, toma de
decisiones en forma vertical, dificultad para trabajar en equipo entre otros, lo que
afecta al desempefio laboral, en esta coyuntura a nivel nacional se ha reconocido la
importancia del clima organizacional en la productividad de las instituciones, es asi
gue se reconoce como un factor clave que afecta la atencion brindada por el
prestador de servicios de salud. Del mismo modo la evaluacion desempefio laboral

es considerado fundamental en la organizacion puesto que detectan las necesidades
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de capacitacion y desarrollo e identifican las habilidades y competencias de los

trabajadores?’.

Respecto a investigaciones sobre el tema, se realizé una busqueda
exhaustiva de estudios similares al presente, siendo muy escasos los trabajos
encontrados en el sector salud, ya que la mayoria de trabajos fueron desarrollados
en los sectores educacion, empresarial y demas. Sin embargo en el estudio realizado
por Espinoza N, Ignacio S y Mena L titulado “Relacion entre el clima organizacional
de los servicios de hospitalizacién y el desempefio laboral del profesional de
Enfermeria de la Institucion de Salud Bellavista — Callao 2014”, afirman que el 59%
del personal refiere un clima organizacional y un desempefio laboral regular; y
concluyeron encontrando una relacién significativa entre el clima organizacional y
desempefio laboral del profesional del Enfermeria®. Como se observa los resultados
discrepan con los encontrados en nuestra investigacion, puesto que nosotras
demostramos con el estudio realizado que la percepcion del clima organizacional no
tiene relacién con el desempefio laboral. Sin embargo en estudios realizados se
observa que la percepcion del clima organizacional guarda relacién con variables
distintas del desempefio laboral, en el caso de Chavez D y Rios K en su investigacion
titulada "Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de las Enfermeras en el servicio
de Cirugia, Hospital Victor Lazarte Echegaray, Truijillo - Pert 2015", sefialan que el
59% de la poblacién percibe un clima medio y el 41% lo percibe alto; y con respecto
a la satisfaccion laboral el 52% refiere un nivel alto, el 41% nivel medio y el 7% nivel
bajo; y concluyen afirmando que el clima organizacional tiene relacion altamente

significativa con la satisfaccion laboral segun la prueba de Pearson P=0.76".

Del mismo modo Alvarez Y y Cahuana M en su investigacion titulada “Clima
Organizacional y Calidad de Atencién en el Centro de Salud Ascension, Huancavelica

2015” afirman que el 56% de los participantes percibieron un clima organizacional y
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una calidad de atencion regular, mientras que el 44%, tuvo una percepcion buena, y
concluyeron sefialando que existe relacion entre el Clima Organizacional y la Calidad

de Atencidn®.

Asimismo el desempefio laboral guarda relaciéon con variables distintas del
clima organizacional, esto queda demostrado en el estudio realizado por Reynaga Y
en su investigacion titulada “Motivacion y desempeno laboral del personal en el
Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015” asevera que el valor de
significancia entre la motivacién y el desempefio laboral fue 0.000; en tanto, la
correlacion de Spearman fue 0.488; por lo que concluyé afirmando con un nivel de
confianza del 95% que existe relacion significativa entre la motivacion y desempefio
laboral del personal**. De igual manera Vallejos S en su investigacion titulada “Cultura
organizacional y Desempefio laboral de los trabajadores de la sede de la Direccién
Regional de Salud de Ayacucho, afio 2010”, asegura que el clima como elemento de
la cultura organizacional es inadecuado en la DIRESA lo que repercute en el buen
desempenio laboral y en el logro de los objetivos institucionales, asimismo afirmé que

existe una relacion directa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral®.

Respecto a la percepcion del clima laboral segun profesién que se evidencia
en la Tabla N° 02 , del 100% (50) del personal asistencial del Centro de Salud
Licenciados, el 28% (14) son enfermeros, de ellos el 26% (13) percibe un clima
organizacional poco favorable y el 2% (1) clima favorable; asi mismo el 26% (13) son
obstetras, de ellos el 22%(11) percibe un clima poco favorable y el 4% (2) clima
favorable; del mismo modo el 20% (10) son técnicos en enfermeria, de ellos el 16%
(8) percibe un clima poco favorable y el 4% (2) clima favorable; asi mismo el 8% (4)
son médicos, de ellos el 4% (2) percibe un clima poco favorable y el 4% (2) clima
favorable; en tanto el 6% (3) son odontélogos, de ellos el 4% (2) percibe un clima

favorable y el 2% (1) clima poco favorable; mientras que el 6% (3) son biélogos, de
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ellos el 2% (1) percibe un clima favorable y el 4% (2) clima favorable; del mismo modo
el 4% (2) son quimico farmacéuticos y perciben un clima poco favorable; finalmente
el 2%(1) es psicélogo y percibe un clima poco favorable. En el estudio “Clima
organizacional en trabajadores de un Hospital General de Ica”, realizado por Del Rio
J, Munares A y Montalvo H, del total de trabajadores que participaron en el estudio,
el 29% fueron técnicos, 14% meédicos y 12% enfermeras; quienes refirieron un clima
por mejorar®; asi pues contrastando los resultados obtenidos, ambos estudios
coinciden en que los distintos grupos profesionales perciben un clima poco favorable
o por mejorar. Asimismo Calcina M en su investigacion titulada "Clima organizacional
y Satisfaccion laboral en los Enfermeros de unidades criticas del Hospital Nacional
Dos de Mayo, Pert 2012", sefiala que el 71.4 % de enfermeros refirié un clima
organizacional regular, mientras que el 28.6% refiri6 que es muy bueno?!; Por su
parte, Arboleda L en su investigacion titulada “Clima organizacional en la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del servicio de Medicina del Hospital Alberto
Sabogal Sologuren. Callao 2016” afirma que el 58.6% de enfermeras percibié un
clima medianamente favorable, el 27.6% un clima favorable y el 13.8% un clima
desfavorable!?; finalmente Apancho G y Condori K en su estudio titulado “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en enfermeras de Cirugia y Centro Quirdrgico,
Hospital Regional Honorio Delgado, Arequipa 2016” aseveran que el 90.77% de las
enfermeras percibieron un clima por mejorar y el 9.23% un clima saludable!®. Como
se puede apreciar los resultados se asemejan en todas investigaciones citadas, lo
que nos permite concluir afirmando que los enfermeros perciben un clima

organizacional regular o poco favorable.

En cuanto a la percepcién del clima laboral segin condicién laboral se
evidencia en la Tabla N° 03, del 100%(50) del personal asistencial del Centro de
Salud Licenciados, el 66%(33) de encuestados son nombrados de ellos el 56%(28)
percibe un clima organizacional poco favorable mientras que el 10%(5) percibe un
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clima favorable. Asi mismo el 34%(17) de encuestados son contratados, de ellos el
22%(11) percibe un clima poco favorable y el 12%(6) percibe un clima favorable.
Apancho G y Condori K en su estudio titulado “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en enfermeras de Cirugia y Centro Quirargico, Hospital Regional Honorio
Delgado, Arequipa 2016” explican que el 69.23% de las enfermeras participantes son
nombradas y el 30.77% contratadas; asimismo el 90.77% percibieron un clima por
mejorar y el 9.23% un clima saludable!®. Contrastando los resultados obtenidos en la
presente investigacién, se observa que en ambos estudios la mayoria de los
trabajadores asistenciales son nombrados y el clima organizacional que perciben es
poco favorable. Las investigadoras creemos que la condicién laboral de alguna forma
influye en la percepcion que tienen los trabajadores asistenciales acerca del clima
organizacional, es asi que cuando se tiene la condicion de contratado, el personal
asistencial se siente en desventaja, inseguro y con temor, pues no sabe si volvera a
ser contratada o no, y podria estar siendo tratado de diferente manera en cuanto a
beneficios se refiere, en comparacion con los trabajadores nombrados; por eso es
pertinente sefalar el Decreto Legislativo 276, Articulo 48, que menciona: La
remuneracion de los servidores contratados serd fijada en el respectivo contrato de
acuerdo a la especialidad, funciones y tareas especificas que se le asignan, y no

conlleva bonificaciones de ningun tipo, ni los beneficios que esta Ley establece®!.

Concerniente a la Tabla N°4 condicion laboral se observa que del 100%(50)
el 66%(33) son nombrados, de ellos el 56% (28) presentan un desempefio laboral
aprobado y el 10% (5) desaprobado. En diferentes investigaciones sobre desempefio
laboral a nivel nacional se observa resultados parecidos al mostrar que hay presencia

del personal de salud nombrado.

Rodriguez S, Manrique M, en su investigacion titulada “Desempefio laboral en

enfermeras(os) de los servicios de hospitalizacién del Hospital 11l Goyeneche, MINSA
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Arequipa ,2016” se observa que del 100%(71) del personal de Enfermeria el
60.56%(46) trabaja en la modalidad de nombrada y de acuerdo a los resultados en
el desempefio laboral, de manera global se observa que predomina el nivel alto con

68.38%(48) mientras que el nivel medio alcanza un 36.32%(23) de la poblacion total.

15

Segun Marriner (2005), en la teoria de Benner de principiante a experto la
practica de enfermeria clinica, en el proceso de descubrir el conocimiento, se basa
en la practica, la investigacion y la observacion cientifica, el mismo que se inicia como
un saber practico al trabajo clinico experto. La practica y teoria establecen nuevas
posibilidades, puesto que la teoria proviene de la practica y la practica es modificada
o ampliada por teoria. Este modelo es situacional y describe los cinco niveles de
adquisicion y desarrollo de habilidades: principiante, principiante avanzado,
competente, eficiente y experto. Sin embargo, el desempefio profesional es el
comportamiento o conducta real del trabajador o educando para desarrollar
competentemente sus deberes u obligaciones inherentes a un puesto de trabajo. Es
lo que en realidad hace no lo que sabe hacer. Esto comprende la peripecia técnica,
la preparacién técnica mas la experiencia acumulada, eficacia en decisiones,
destreza en la ejecucion de procedimientos y buenas relaciones interpersonales,
entre otros*.

Para las investigadoras, existe cierta relacién entre el profesional de salud y
la condicién laboral, estos estdn mas expuestos al tipo de desempefio que podrian
brindar al usuario, ademas de las responsabilidades que asume en el cuidado de la
salud, generalmente hay cierta diferencia entre el personal nombrado y el personal
contratado ya que ambas condiciones laborales gozan de diferentes beneficios,
siendo el personal nombrado que goza de muchos beneficios, en amparo en el
Decreto Legislativo 276, Articulo 54° Se otorga al personal nombrado al momento del
cese por el importe del 50% de remuneracion principal para los servidores con menos
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de 20 afios de servicios, o de una remuneracion principal para los servidores con 20
6 mas afios de servicios por cada afio completo o fracciébn mayor de 6 meses y hasta
por un maximo de 30 afios de servicios. Es por eso que muchos de los trabajadores
nombrados realizan sus funciones sin ningln gusto por proporcionar algun servicio

ya que ellos gozan de estabilidad laboral*:.

Mientras que en la Tabla N°5 referente a la relacion de las dimensiones del
clima organizacional (cultura organizacional, disefio organizacional y potencial
humano) y el desempefio laboral no existe relacion directa, ya que presentan un nivel
de correlacion débil Rho Spearman: -0.06 y P>0.05; Rho Spearman: -0.23 y P>0.05;

Rho Spearman: -0.18 y P>0.05 respectivamente.

Quispe E. en su investigacion titulada “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015” concerniente a
las tablas de correlacién se evidencia que la dimensién comunicacién interpersonal
y desempefio laboral presenta que la estadistica de correlacion es de 0.520, donde
demuestra que existe una relacion directa; positiva moderada; es decir que a medida
que se incrementa la relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables.
Entonces no existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacién, porque
la p-valor <0.05. Mientras que en la dimension de autonomia para la toma de
decisiones y desempenio laboral se evidencia que la estadistica de correlacion es de
0.663, donde se demuestra que existe una relaciéon directa; positiva moderada; es
decir que a medida gque se incrementa la relacién en un mismo sentido, crece para
ambas variables. 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.
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En la dimension motivacion laboral y desempefio laboral evidencia estadistica
de correlacién es de 0.183, donde se demuestra que existe una relacion directa;
positiva muy débil; es decir gue a medida que se incrementa la relaciéon en un mismo
sentido, crece para ambas variables. La significatividad, es muy baja porque la
evidencia estadistica demuestra que los resultados presentan un mayor a 0.01.
Entonces existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacion, porque la
p-valor >0.05. Lo que demuestra que si existe relacién directa entre las dimensiones

del clima organizacional y el desempefio laboral.t®

Para Litwin y Striger (1968), las dimensiones del clima organizacional se
relacionan o influyen directamente sobre las conductas motivadas y miden cambios
en la organizacion. Asi tenemos que estos autores identificaron nueve dimensiones
del clima: estructura, responsabilidad, calor, apoyo, recompensa, conflicto, identidad,
riesgo y estandares de desempefio. Este comportamiento tiene obviamente una gran
variedad de consecuencias para la organizacién como, por ejemplo: productividad,

satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc*.

Del Rio J; Munares A; Montalvo H. en su articulo titulado “Clima
organizacional en trabajadores de un Hospital General de Ica” Del total de
trabajadores que participaron en el estudio, 29% fueron técnicos, 14% personal
administrativo, 14% médicos, 12% enfermeras, 12% otros profesionales, 8%
artesanos, y 11% servicios diversos. El 52% fue de sexo femenino. El clima
organizacional percibido por los trabajadores del Hospital tuvo un puntaje promedio
de 164 es decir un clima organizacional por mejorar. El 12.4% de trabajadores
percibio un clima no saludable, el 74.7% por mejorar y el 12.9 % un clima saludable.
Se estudio el clima organizacional en cada una de las 11 dimensiones: Conflicto y

Cooperacion, ldentidad, Motivacion, Comunicacién Organizacional, Estructura,

72



Remuneracion, Toma de decisiones, Confort, Innovacion, Liderazgo y Recompensa.
La variable Cultura de la organizacién, tuvo un puntaje de 51%, y sus dimensiones:
Identidad, Conflicto y cooperacidén y motivacion tuvieron puntaje de 19%, 16% y 16%
respectivamente. La variable Disefio organizacional tuvo puntaje de 58, y sus 4
dimensiones: Comunicacién Organizacional, Estructura, Remuneracion y Toma de
decisiones, tuvieron puntaje de 15%, 16%, 12% y 15% respectivamente. La variable
Potencial Humano tuvo puntaje de 56%, y sus dimensiones: Confort, innovacién,
Liderazgo y Recompensa, tuvieron puntajes de 13%, 15%, 15% y 13%
respectivamente. Cabe recalcar que solo un 12.9% percibe un clima saludable. Este
porcentaje es muy bajo, teniendo en cuenta que el clima definitivamente tiene
influencia en el comportamiento de las personas y en la satisfaccién laboral, en su
forma de sentir respecto a la organizacién repercutiendo en el desemperio laboral. ®

Por lo que se puede concluir segun los resultados obtenidos en el estudio,
gue el clima organizacional no se relaciones directamente con el desempefio laboral

obteniendo un nivel de correlacién débil.
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CONCLUSIONES

De los resultados que hallamos en la presente investigacion se obtuvieron las

siguientes conclusiones:

1. No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el
personal asistencial del Centro de Salud Licenciados, ya que la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral presenta una correlaciéon negativa
débil (-0.101), por lo tanto, se rechaza la hipétesis de investigacion y se acepta la
hipétesis nula.

2. Respecto al clima organizacional, segun profesion y condicién laboral del personal
asistencial del Centro de Salud Licenciados, el mayor porcentaje (78%) percibe
un clima organizacional poco favorable, asimismo la mayoria son Licenciados en
Enfermeria y se desempefian como trabajadores hombrados.

3. Respecto al desempefio laboral, segun profesion y condicion laboral del personal
asistencial del Centro de Salud Licenciados, el mayor porcentaje (88%) del
personal asistencial obtuvo un desempefio laboral aprobado, del mismo modo la
mayoria son licenciados en Enfermeria y se desempefian como trabajadores
nombrados.

4. No existe relacion entre las dimensiones del clima organizacional y el desempefio
laboral, puesto que las dimensiones, cultura organizacional, disefio organizacional
y potencial humano presentan un nivel de correlacién débil negativo, con el

desempeinio laboral.
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RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta los resultados encontrados, sugerimos las siguientes

recomendaciones:

1. Que las autoridades del Centro de Salud Licenciados elaboren planes de mejora
orientado a mejorar las condiciones laborales que favorezcan el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal asistencial.

2. Se sugiere mejorar las condiciones laborales empezando: con factores de
estimulacion interna como respeto, autonomia y el logro asi mismo con los
factores de estimulacion externa como estimulos positivos, motivacion y el
reconocimiento entre otros.

3. Es conveniente que futuros estudios de investigacibn mejoren y amplien el
presente, procurando utilizar diferentes instrumentos de medicion que permitan el
analisis del problema.

4. Al personal de enfermeria continuar con la buena disposicién al trabajo en el
cumplimiento de las metas programadas del Centro de Salud Licenciados.

5. Al personal de enfermeria iniciar sus capacitaciones con estudios de post grado
con la finalidad de contribuir con la mejora de la calidad de atencién en salud y

con fines de actualizar sus conocimientos adquiridos.
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Clima organizacional y desempefio laboral en el Centro de Salud Licenciados Ayacucho, 2018.

Matriz de Consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores Metodologia
Problema general: Objetivo general: Hi: La | Variable independiente: Clima organizacional | Enfoque de
percepcion del | Dimensiones: investigacion:
¢, Cudl es la relacién entre el | Determinar la relacién del clima | clima 1. Comunicacién Cuantitativo
clima organizacional y el | organizacional y el desempefio | organizacional | 2. Conflicto y cooperacion
desempefio laboral del | laboral del personal asistencial | se  relaciona | 3. Confort Tipo de
personal asistencial del Centro | del Centro de Salud | con el | 4. Estructura investigacion:
de Salud Licenciados, | Licenciados, Ayacucho 2018. desempefio 5. Identidad Aplicada
Ayacucho 20187 laboral de los | 6. Innovacion
Objetivos especificos: trabajadores 7. Liderazgo Disefio de
Problemas especificos: asistenciales 8. Motivacion investigacion:
O1. Evaluar la percepcion del | del Centro de | 9. Recompensa No experimental,

P1. ;Cual es la percepcion del
clima organizacional, segun
profesion y condicién laboral
del personal asistencial del
Centro de Salud Licenciados,
Ayacucho 20187

P2. (Como es el desempefio
laboral segun profesion vy
condicién laboral del personal
asistencial del Centro de Salud
Licenciados, Ayacucho 20187

P3. ¢(C6émo las dimensiones
del clima organizacional, se
relacionan con el desempefio
del personal asistencial del
Centro de Salud Licenciados,
Ayacucho 2018?

clima laboral, segun profesion y
condicién laboral del personal
asistencial del Centro de Salud
Licenciados, Ayacucho 2018.

02. Evaluar el desempefio
laboral segln profesion y
condicién laboral del personal
asistencial del Centro de Salud
Licenciados, Ayacucho 2018.

03. Relacionar las
dimensiones del clima
organizacional, con el

desempefio  del personal
asistencial del Centro de Salud
Licenciados, Ayacucho 2018.

Salud
Licenciados,
Ayacucho
2018.

Ho: La
percepcion del
clima
organizacional
no se relaciona
con el
desempefio
laboral de los
trabajadores
asistenciales
del Centro de
Salud
Licenciados,
Ayacucho
2018.

10. Remuneracioén
11. Toma de decisiones

Variable dependiente: Desempefio laboral

Dimensiones:

1. Planificacion

2. Responsabilidad

. Iniciativa

. Oportunidad

. Calidad de trabajo

. Confiabilidad y discrecion.

. Relaciones interpersonales

. Cumplimiento de las normas.
. Colaboracion.

©O©oOo~NO O~ W

Correlacional, de
corte transversal.

Poblacién:

La poblacion a
estudiar en esta
investigacion
estuvo
conformada  por
50 trabajadores
asistenciales del
Centro de Salud
Licenciados.
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ANEXO N°01

CONSENTIMIENTO INFORMADO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

Yo , quien suscribe este documento, estoy de
acuerdo en participar en el estudio "CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL EN EL CENTRO DE SALUD LICENCIADOS- AYACUCHO 2018 ©

Me han explicado que la participacion es voluntaria y de no aceptar me retirare del
estudio cuando yo lo considere, no afectara mis relaciones con la institucion, seguiré
sirviendo y trabajando en la instituciéon donde laboro, y los resultados individuales no

seran divulgados por ninguno de los participantes de la investigacion.

Para que conste y por mi libre voluntad firmo este documento de consentimiento

informado junto con la entrevistadora que me brindo la informacion.
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ANEXO N° 02

UNIVERSIDAD NACIONAL DE

SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA CUESTIONARIO PARA EVALUAR CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCTIVO

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicién del estudio del Clima
Organizacional de su institucion. Tenga en cuenta que su opinidn servird y permitird mejorar
la gestién de su Institucion.

El cuestionario es andénimo y confidencial; es importante responder de manera franca y
honesta.

Enfoque su atencion en lo que sucede habitualmente en la organizacion, puede pensar en los
Gltimos tres meses de trabajo. Responder posicionandose en alguna de las opciones que se
presentan, dibujando (encerrando) un circulo en el enunciado que indique lo que usted
percibe en su ambiente de trabajo.

Tener en cuenta que se tiene una sola opcion para llenar por cada una de las preguntas, de
manera obligatoria se debe de responder todas las preguntas.

ITEMS

NUNCA

A VECES
FRECUEN
TEMENTE
SIEMPRE

1 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo

gue mejor sé hacer.

2 Me rio de bromas

3 | Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes de

tomar una decision.

4 | Lainnovacion es caracteristica de nuestra organizacion.

5 | Mis compaferos de trabajo toman iniciativas para la solucién

de problemas.

6 | Miremuneracién es adecuada en relacion con el trabajo que

realizo.

7 Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.

8 | Mijefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral

agradable.

9 | Las cosas me salen perfectas

10 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo

realizar en mi organizacion.
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ITEMS

NUNCA

A VECES
FRECUEN
TEMENTE
SIEMPRE

11 | Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

12 | Es facil para mis compaferos de trabajo que sus nuevas

ideas sean consideradas.

13 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.

14 | En mi organizacioén participo en la toma de decisiones.

15 | Estoy sonriente

16 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma

justa.

17 | Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios.

18 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada.

19 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones

adecuadas para el progreso de mi organizacion.

20 | Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi

organizacién de salud.

21 | Existenincentivos laborales para que yo trate de hacer mejor

mi trabajo.

22 | Cometo errores.

23 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud

24 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito.

25 | En términos generales, me siento satisfecho con mi

ambiente de trabajo.

26 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los

necesito.

27 | Mi salario y beneficios son razonables.

28 | Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su duefio.

29 | Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o

percepciones relacionadas al trabajo.

30 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o

mal mi trabajo.

31 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.

32 | He mentido.

33 | Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

34 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.

FUENTE: Documento técnico: Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional. RM N° 623-2008/MINSA2011
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Niveles valorativos:

¢ Nunca
e A veces
e [recuentemente

e Siempre

Clasificacion segun puntaje:
¢ Clima favorable o alto
¢ Clima poco favorable o medio

¢ Clima desfavorable o bajo

1

2

3

4

102 - 136
68 - 101
34 - 67

jAgradecemos anticipadamente su participacion!
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE
SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

ANEXO N°03

SEXO: Femenino ( )
CONDICION: Nombrado ( )

INSTRUCTIVO

CUESTIONARIO PARA EVALUACION DEL
DESEMPENO LABORAL Y CONDUCTA
LABORAL (PROFESIONALES)

Masculino ()
Contratado ( )

El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar cuidadosamente el desempefio en el trabajo del
empleado en relacion con los requerimientos actuales del puesto.
Tenga en cuenta que su colaboracion servira y permitird mejorar la institucion, por eso es importante
responder de manera franca y honesta.
Marque con un aspa en el cuadro que usted crea conveniente, tener en cuenta que se tiene una sola
opcién y de manera obligatoria se deben responder todos los items.

problemas de trabajo
con originalidad

ITEMS NIVELES VALORATIVOS

I Il 11 v \Y
1. Planificacién: Excelente Planifica con Buena En general tiene | Le es muy
Califica la capacidad | nivel de facilidad las planificacién. | inconvenientes dificil planificar
para elaborar, planificacién actividades. Aprovecha para planificar las actividades
ejecutar y evaluar el | de sus Aprovecha los recursos | las actividades de su &rea. No
trabajo propio y del actividades. satisfactoriamente | con criterio. de su area. racionaliza los
personal a su cargo, | Maximo los recursos. Puede recursos
asi como la habilidad | provecho de aprovechar asignados.
para racionalizar los | los recursos. mejor los
recursos asignados. recursos.
2. Responsabilidad: Aporta con Con frecuencia Cumple con | Ocasionalmente | Fallaen el
Califica el iniciativas realiza aportes responsabilid | asume las cumplimiento
compromiso que logrando los importantes para | ad las funciones de los
asume el evaluado a | objetivos en la | mejorar el trabajo, | funciones encomendadas | objetivos
fin de cumplir labor que sugiriendo formas | encomendad trazados. Poco
oportuna y desempeiia. para alcanzar los | as. compromiso.
adecuadamente con objetivos
las funciones institucionales.
encomendadas.
3.Iniciativa: Califica Sabe asignar Con frecuencia Se apega a Carece de Por lo general
el grado de la tareas con realiza aportes la rutina iniciativa. se apega a la
actuacion laboral instrucciones importantes para | establecida a | Necesita rutina
espontanea sin clarasy mejorar el trabajo, | veces logra ordenes para establecida
necesidad de precisas, sugiriendo formas | sus comenzar reportando
instrucciones y evaluando para actualizar los | objetivos. acciones y siempre
supervision, continuamente | objetivos lograr sus anomalias
generando nuevas avances y institucionales. objetivos. existentes.
soluciones ante los logros.
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4. Oportunidad: Entrega sus Cumple con los Entrega los No todos los No cumple con
Califica el trabajos en el plazos en la trabajos con | trabajos los los plazos
cumplimiento de plazo ejecucion de los posterioridad | cumple en el fijados. Se
plazos en la establecido, trabajos en la ala fecha tiempo observa
ejecucion de los inclusive fecha solicitadas. | fijada. No establecido. tiempo
trabajos algunas veces obstante perdido.
encomendados. antes de lo ocupa todo
fijado. su tiempo.

5. Calidad del Realiza Generalmente La calidad de | Son mayores Frecuentemen
Trabajo: Califica la excelentes realiza buenos trabajo los errores que te incurre en
incidencia de trabajos. trabajos con un realizado es | los aciertos en errores
aciertos y errores, Excepcionalm | minimo de error, solo el trabajo que apreciables.
consistencia, pre ente comete las supervisiones | promedio. realiza. Debe
cision y orden en la errores. son de rutina. Algunas ser revisado de
presentacion del veces manera
trabajo comete permanente.
encomendado. errores no

muy

significativos.
6. Confiabilidad y Sabe usar la En general es Sabe No sabe Indiscreto
Discrecion: Califica informacion prudente y guarda | diferenciar la | diferenciar la nada confiable
el uso adecuado de con fines la informacién informacion, | informacién que
la informacién que discretos y que posee de la pero puede
por el puesto o las constructivos Institucién y de comunica proporcionar, de
funciones que con respecto a | los compaferos sélo lo modo que
desempefia debe la Institucion y | de trabajo como negativo e comete

conocer y guardar alos confidencial indiscrecione | indiscreciones
reserva comparieros s provocando | involuntarias
conflictos
7.Relaciones Muestra Mantiene No siempre Generalmente Es
Interpersonales: amabilidad equilibrio manifiesta no muestra habitualmente
Califica la con todos, emocional y buen trato preocupacion ni | descortés en
interrelacion facilitando la buenos modales con terceros | colaboracion por | el trato,
personal y la comunicacioén, | entodo momento. | pero esas las necesidades | ocasiona
adaptacion al trabajo | permitiendo un acciones no de sus guejas 'y
en equipo ambiente de tienen mayor | compafieros de | conflictos
franqueza, trascendenci | trabajo constantement
serenidad y a e.
respeto
8. Cumplimiento de Siempre Casi siempre Cumple con | A veces no No cumple con
las normas: Califica cumple con las | cumple las las normas muestra respeto | las normas.
el cumplimiento de normas normas de la pero requiere | alas normas de
las normas generales y Institucion. que se le la institucion.
institucionales especificas de recuerde el

(Reglamento Interno
de Trabajo,
Procedimientos,

la Institucion.

cumplimiento
de las
mismas.

Instructivos y otros).

FUENTE: Directiva Administrativa N° 142- MINSA/OGGRH-V.01. Normas y procedimientos para el proceso de evaluacién del

desemperio y conducta laboral.

NOMDBIre del eValUador:......cce it iiiiceeree e ssisssrsannnssssssrsnnnnsssssrrsnnnnnnnnn

Cargo y nivel del evaluador:........ ..o e e e
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Niveles valorativos:

o | : 8.75
o |l 7

e i ; 5.25
o |V ; 3.5
o« V ; 1.75

Clasificacion segun puntaje:
e Puntaje minimo obtenido : 14 puntos

¢ Puntaje maximo obtenido : 70 puntos

jAgradecemos anticipadamente su participacion!
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE
SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

ANEXO N° 04

CUESTIONARIO PARA EVALUACION DEL
DESEMPENO LABORAL Y CONDUCTA
LABORAL (TECNICOS)

SEXO:Femenino ( )
CONDICION: Nombrado ( )

INSTRUCTIVO

Masculino ()

Contratado ( )

El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar cuidadosamente el desempefio en el trabajo del

empleado en relacion con los requerimientos actuales del puesto.

Tenga en cuenta que su colaboracion servira y permitira mejorar la institucion, por eso es importante
responder de manera franca y honesta.
Marque con un aspa en el cuadro que usted crea conveniente, tener en cuenta que se tiene una sola
opcién y de manera obligatoria se deben responder todos los items.

ITEMS NIVELES VALORATIVOS

I Il 11 v \Y
1. Responsabilidad: Excelente grado | Muy responsable | Cumple con | Ocasionalme | Falta en el
Califica el compromiso | de en las funciones responsabilid | nte asume cumplimiento
que asume el responsabilidad | encomendadas. ad las las funciones | de los
evaluado a fin de en los trabajos Muestra funciones encomendad | objetivos
cumplir oportuna y que realiza. compromiso. encomendad | as. trazados. Poco
adecuadamente con Facilidad para as. compromiso.
las funciones asumir
encomendadas. funciones.
2. Iniciativa: Califica el | Aporta con Con frecuencia Se apega a Carece de Por lo general
grado de actuacion iniciativas realiza aportes la rutina iniciativa. se apega a la
laboral espontanea sin | logrando los importantes para | establecida a | Necesita rutina
necesidad de objetivos en la mejorar el trabajo, | veces logra Ordenes para | establecida
instrucciones y labor que sugiriendo formas | sus comenzar reportando
supervision, desempefia. para alcanzar los | objetivos. acciones y siempre
generando nuevas objetivos lograr sus anomalias
soluciones ante los institucionales. objetivos. existentes.
problemas de trabajo
con originalidad
3. Colaboracién: Se distingue por | Tiene buena Mantiene Presta su Siempre
Califica la disposicién su disposicion a | disposicién para disposicion a | ayuda en objeta la
de apoyar con ayudar en la ayudar en la prestar su virtud a | colaboracién
esfuerzo adicional realizacion del realizacion del ayuda en la orden en el trabajo
incluso con tareas y trabajo. trabajo, cuando realizacion impartida. aun cuando se
acciones fuera de su Colabora se le solicita. del trabajo le ordene.
competencia. siempre de siempre que

manera se le ordene.
espontanea.
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de Trabajo,
Procedimientos,
Instructivos y otros).

cumplimiento
de las
mismas.

4. Oportunidad: Entrega sus Cumple con los Entrega los No todos los | No cumple con
Califica el trabajos en el plazos en la trabajos con | trabajos los los plazos
cumplimiento de plazo ejecucion de los posterioridad | cumple en el | fijados. Se
plazos en la ejecucion | establecido, trabajos en la ala fecha tiempo observa
de los trabajos inclusive fecha solicitadas. | fijada. No establecido. tiempo
encomendados. algunas veces obstante perdido.
antes de lo ocupa todo
fijado. su tiempo.
5. Calidad del Trabajo: | Realiza Generalmente La calidad de | Son mayores | Frecuentemen
Califica la incidencia excelentes realiza buenos trabajo los errores te incurre en
de aciertos y errores, trabajos. trabajos con un realizado es | que los errores
consistencia, pre Excepcionalmen | minimo de error, solo aciertos en el | apreciables.
cision y orden en la te comete las supervisiones | promedio. trabajo que
presentacion del errores. son de rutina. Algunas realiza. Debe
trabajo encomendado. veces ser revisado
comete de manera
errores no permanente.
muy
significativos.
6. Confiabilidad y Sabe usar la En general es Sabe No sabe Indiscreto
Discrecién: Califica el informacion con | prudente y guarda | diferenciar la | diferenciar la | nada confiable
uso adecuado de la fines discretos y | la informacién informacion, | informacién
informacion que por el | constructivos gue posee de la pero que puede
puesto o las funciones | con respecto a Institucién y de comunica proporcionar,
que desempefia debe | la Instituciéon y a | los compafieros sélo lo de modo que
conocer y guardar los compafieros | de trabajo como negativo e comete
reserva confidencial indiscrecione | indiscrecione
S provocando | s
conflictos involuntarias
7.Relaciones Muestra Mantiene No siempre Generalment | Es
Interpersonales: amabilidad con | equilibrio manifiesta e no muestra | habitualmente
Califica la interrelacion | todos, emocional y buen trato preocupacion | descortés en
personal y la facilitando la buenos modales con terceros | ni el trato,
adaptacion al trabajo comunicacion, en todo momento. | pero esas colaboracién | ocasiona
en equipo permitiendo un acciones no por las guejas 'y
ambiente de tienen mayor | necesidades | conflictos
franqueza, trascendenci | de sus constantement
serenidad y a comparieros | e.
respeto de trabajo
8. Cumplimiento de las | Siempre cumple | Casi siempre Cumple con | A veces no No cumple con
normas: Califica el con las normas | cumple las las normas muestra las normas.
cumplimiento de las generales 'y normas de la pero requiere | respeto a las
normas institucionales | especificas de Institucién. que se le normas de la
(Reglamento Interno la Institucion. recuerde el institucion.

FUENTE: Directiva Administrativa N° 142- MINSA/OGGRH-V.01. Normas y procedimientos para el proceso de evaluacién del

desemperio y conducta laboral.

NOMDBIre del eValUador:.......ci it i it ieeree e ssssssssannnssssssrsnnnnsssssrrsnnnnnnnnn

Cargo y nivel del evaluador:........ ..o e e e
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Niveles valorativos:

o | : 8.75
o |l 7

e i ; 5.25
o |V ; 3.5
o« V ; 1.75

Clasificacion segun puntaje:
e Puntaje minimo obtenido : 14 puntos

¢ Puntaje maximo obtenido : 70 puntos

jAgradecemos anticipadamente su participacion!
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ANEXO N°05

UNIVERSIDAD NACIONAL DE FICHA DE COTEJO
SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

CODIGO DE FICHA:

INSTRUCTIVO
La presente ficha de cotejo evaluara los criterios de asistencia, puntualidad y capacitacion.
Marque con un aspa en el cuadro que usted crea conveniente, tener en cuenta que se tiene
una sola opcién y de manera obligatoria se deben responder todos los items.

1. Asistencia

A cada trabajador se le asigna Diez (10) puntos, restandole del mismo dos (02) puntos por
cada inasistencia injustificada.

N° de Inasistencias Puntuacion
1 8
2 6
3 4
4 2
50+ 0
Total

2. Puntualidad

FRECUENCIA DE TARDANZAS PUNTAJE
0 10
1-2 09
3-4 08
5-6 07
7-8 06
9-10 05
10-11 04
11-12 03
13-14 02
15 01
16 a mas 00

Total

3. Capacitacion

HORAS PUNTAJE
17 amas 10
13-16 08
09-12 06
05 -08 04
04 - 03 02
Menos de 03 00

Total

FUENTE: Instrumento elaborado por las investigadoras.
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REVISTA DE INVESTIGACION — FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD - UNSCH

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL CENTRO
DE SALUD LICENCIADOS, AYACUCHO 2018.

Bach. Dayana Lizeth Torres Flores y Bach. Jenifer Chipana Ramos

ENFERMERIA - UNSCH

RESUMEN

Objetivo.- Determinar la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral del
personal asistencial del Centro de Salud Licenciados, Ayacucho 2018. Material y Métodos.-
Es una investigacion con enfoque cuantitativo, de tipo aplicativo y de disefio no experimental,
correlacional de corte transversal; la poblacion estuvo compuesta por la totalidad de 50
trabajadores asistenciales del Centro de Salud Licenciados Ayacucho; las técnicas
empleadas fueron la encuesta y la observacién, y se utilizaron como instrumentos el
cuestionario autoinformado y la ficha de cotejo. Resultados.- Del 100% del personal de salud
a) el 22% (11) percibe un clima organizacional favorable y el 78% (39), un clima poco
favorable b) el 88% (44) presenta un desempefio laboral aprobado y el 12% (6), un
desempefio laboral desaprobado c) De los 50 trabajadores asistenciales, el 88% (44) presenta
un desempefio laboral aprobado, de ellos el 70% (35) percibe un clima laboral poco favorable
y el 18% (9), un clima favorable; asimismo el 12% (6) presenta un desempefio laboral
desaprobado, de ellos el 8% (4) percibe un clima organizacional poco favorable y el 4% (2),
un clima favorable. Conclusiones.- El nivel de correlacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral es débil, es decir la percepcion del clima organizacional, no se relaciona
con el desemperfio laboral.

Palabras claves: clima organizacional, desempefio laboral.

ORGANIZATIONAL CLIMATE AND LABOR PERFORMANCE AT THE
HEALTH CENTER LICENCIADOS, AYACUCHO 2018.

ABSTRACT

Objective.- Determine the relationship of the organizational climate and the work performance
of the health care personnel of the Licensed Health Center, Ayacucho 2018. Material and
Methods.- It is a research with a quantitative approach, of application type and of non-
experimental, cross-sectional correlational design; the population was composed of 50
healthcare workers from the Ayacucho Licensed Health Center; the techniques used were the
survey and the observation, and the self-report questionnaire and the check-off sheet were
used as instruments. Results.- Of the 100% of the health personnel a) 22% (11) perceive a
favorable organizational climate and 78% (39), an unfavorable climate b) 88% (44) presents
an approved work performance and the 12% (6), a disapproved work performance c) Of the
50 care workers, 88% (44) have an approved work performance, of them 70% (35) perceive
an unfavorable work environment and 18% (9) ), a favorable climate; Likewise, 12% (6) have
a disapproved work performance, of which 8% (4) perceive an unfavorable organizational
climate and 4% (2), a favorable climate. Conclusions.- The level of correlation between the
organizational climate and work performance is weak, that is, the perception of the
organizational climate, is not related to job performance.

Keywords: organizational climate, work performance.



REVISTA DE INVESTIGACION — FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD - UNSCH

INTRODUCCION

Los seres humanos se ven obligados a cooperar entre
si, a formar organizaciones para el logro de ciertos
objetivos que la accién individual y aislada no alcanzaria.
Una organizacion es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas de dos o0 méas personas y
existe solo cuando hay personas capaces de
comunicarse que estén dispuestas a contribuir en una
accion conjunta a fin de alcanzar un objetivo comun?.

Las acciones o comportamientos observados en los
empleados son relevantes en el logro de los objetivos de
la organizacién, en ese sentido se afirma que un buen
desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la
que cuenta una organizacion?. Asimismo, el clima
organizacional es de vital importancia para todas las
organizaciones, ya que contribuye al logro de los
objetivos propuestos, continuo mejoramiento y busca
alcanzar mayor productividad y eficiencia
organizacional.

Espinoza N, Ignacio S y Mena L, en su estudio titulado
“Relacién entre el clima organizacional de los servicios
de hospitalizacion y el desempefio laboral del
profesional de Enfermeria de la Institucion de Salud
Bellavista — Callao 2014”, encontraron una relacion
significativa entre el clima organizacional y desempefio
laboral del profesional del Enfermeria, es decir a mejor
clima laboral mejora el desempefio laboral del personal,
considerando que el estudio fue realizado en un area
similar a la que pretendemos investigar®.

Vallejos S en su investigacion titulada “Cultura
organizacional y Desempefio laboral de los trabajadores
de la sede de la Direccién Regional de Salud de
Ayacucho, afio 20107, identific6 una cultura
organizacional inadecuada en la entidad, el cual se
relaciona con el desempefio laboral y el nivel de
satisfaccién del usuario interno y externo, en ese sentido
sugiere un conjunto de acciones para mejorar la
atencion del usuario.* En general la cultura
organizacional es un sistema de creencias, valores,
actitudes, conductas, comportamientos, relaciones
interpersonales, estilo de liderazgo, que se desarrollan
en un grupo dentro de una organizacion, con el fin de dar
cumplimiento a la misién y vision en su interaccién con
el entorno en un tiempo dado. Se refiere a un sistema de
significados compartidos por una gran parte de los
miembros de una organizacion que distinguen de una
organizacion a otras.

A la fecha uno de los principales problemas que se
evidencia en las entidades sanitarias, constituye la
disfuncién del clima organizacional, caracterizado por la
insatisfaccion del usuario interno, toma de decisiones en
forma vertical, dificultad para trabajar en equipo entre
otros, afectando asi el desempefio laboral, en esta
coyuntura a nivel nacional se ha reconocido la
importancia del clima organizacional en la productividad
de las instituciones, inclusive el Ministerio de Salud
(MINSA), ha formulado una norma técnica en la cual
describe los pasos para diagnosticar el clima
organizacional de los establecimientos de salud,
reconociéndolo como un factor clave que afecta la
atencion brindada por el prestador de servicios de salud.
(NT 623-2008/MINSA).

Se realizé una blusqueda exhaustiva de investigaciones
que aborden temas gerenciales en el sector salud,
encontrandose escasos estudios, puesto que la mayor
parte de investigaciones fueron realizadas en otros
sectores, asimismo es importante sefialar que en el

sector salud se desarrollan con mayor frecuencia
estudios enfocados al campo asistencial. Todos estos
aspectos originaron el interés de abordar la
investigacion titulada CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL EN EL CENTRO DE SALUD
LICENCIADOS, AYACUCHO 2018; cuyo propésito fue
identificar la relacién del clima organizacional y el
desempefio laboral del personal asistencial del Centro
de Salud.

Planteandose el enunciado del problema en la forma
siguiente: ¢Cudl es la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal
asistencial del Centro de Salud Licenciados, Ayacucho
2018?

El objetivo general de estudio fue: Determinar la relacion
del clima organizacional y el desempefio laboral del
personal asistencial del Centro de Salud Licenciados,
Ayacucho 2018. Los objetivos especificos fueron:
Evaluar la percepcion del clima organizacional,
segun profesion y condicion laboral del personal
asistencial del Centro de Salud Licenciados,
Ayacucho 2018.
Evaluar el desempefio laboral segin profesion y
condicién laboral del personal asistencial del Centro
de Salud Licenciados, Ayacucho 2018.
Relacionar las dimensiones del clima
organizacional, con el desempefio del personal
asistencial del Centro de Salud Licenciados,
Ayacucho 2018.

En la investigacién, se rechazd la hipdtesis de

investigacion y se aceptd la hipétesis nula.

e La percepcion del clima organizacional no se
relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores asistenciales del Centro de Salud
Licenciados, Ayacucho 2018.

La metodologia utilizada para ejecutar la investigacion
fue la siguiente: el enfoque de investigacion fue
cuantitativo; el tipo de investigacion aplicativo y el disefio
de investigacion no experimental, correlacional de corte
transversal. El &rea de estudio fueron todas las unidades
asistenciales del Centro de Salud Licenciados. La
poblacion estuvo integrada por 50 trabajadores
asistenciales de dicho Centro de salud; la técnica de
recoleccion de datos fueron la encuesta y la
observacion, para el efecto se utilizaron los siguientes
instrumentos: el cuestionario auto informado y la ficha de
cotejo. Los resultados de la presente investigacion
fueron: Que del 100% (50) del personal asistencial del
Centro de Salud Licenciados, el 78% (39) del personal
percibié un clima organizacional poco favorable y el 22%
(11), un clima favorable; asimismo el 88% (44) presentd
un desempefio laboral aprobado y el 12% (6), un
desempefio laboral desaprobado. Sometidos los datos a
la prueba de Rho de Spearman se demostré un nivel de
correlacion débil (Rho Spearman: -0.101 y P>0.05), es
decir la percepcion del clima organizacional, no se
relacion6 con el desempefio laboral; con respecto a la
relacion de las dimensiones del clima organizacional y el
desempefio laboral, los datos fueron sometidos a la
prueba de Rho de Spearman y se demostré un nivel de
correlacion débil (Rho Spearman: -0.065 y P>0.05) con
respecto a la dimensiéon Cultura organizacional; en
cuanto a la dimension disefio organizacional se
demostré un nivel de correlacion también débil (Rho
Spearman: -0.236 y P<0.05), y finalmente la dimensién
potencial humano tuvo un nivel de correlacion débil (Rho
Spearman: -0.181 y P>0.05) con el desemperio laboral.

El presente estudio consta de los siguientes capitulos:
Capitulo |: Marco tedrico, Capitulo Il: Materiales y
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métodos, Capitulo Ill: Resultados, Capitulo IV:
Discusion, conclusiones y recomendaciones; asi como
bibliografia y anexos.

RESULTADOS

TABLA N° 01
DESEMPERNO LABORAL SEGUN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL
DEL CENTRO DE SALUD LICENCIADOS,
AYACUCHO 2018.

CLIMA ORGANIZACIONAL

CONDICION
LABORAL Favorable Poco TOTAL
Favorable
N° % N° % N° %

Nombrado 5 10 28 56 33 66
Contratado 6 12 11 22 17 34
TOTAL 11 22 39 78 50 100

FUENTE: Instrumentos aplicados al Personal de Salud
CC.SS. Licenciados.

Prueba de Rho de Spearman

Variable Categoria Desempefio
Laboral
Clima Coef. correlacion -0,101
Organizacional Sig. (bilateral) 0,485
N 50

P>0.05

En la presente tabla se observa que, del 100% (50) del
personal asistencial del Centro de Salud Licenciados, el
88% (44) presenta un desempefio laboral aprobado, de
ellos el 70% (35) percibe un clima organizacional poco
favorable y el 18% (9) percibe un clima favorable. Asi
mismo el 12% (6) del personal presenta un desempefio
laboral desaprobado, de ellos el 8% (4) percibe un clima
organizacional poco favorable y el 4% (2) percibe un
clima favorable. Sometidos los datos a la prueba de Rho
de Spearman se demuestra un nivel de correlacion débil
(Rho Spearman: -0.101 y P=0.485 >0.05), es decir la
percepcion del clima organizacional, no se relaciona con
el desempefio laboral.

TABLA N° 02
PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
SEGUN PROFESIONALES QUE LABORAN EN EL
CENTRO DE SALUD LICENCIADOS, AYACUCHO

En la presente tabla se observa que, del 100% (50) del
personal asistencial del Centro de Salud Licenciados, el
28% (14) son enfermeros, de ellos el 26% (13) percibe
un clima organizacional poco favorable y el 2% (1) clima
favorable; asi mismo el 26% (13) son obstetras, de ellos
el 22%(11) percibe un clima poco favorable y el 4% (2)
clima favorable; del mismo modo el 20% (10) son
técnicos en enfermeria, de ellos el 16% (8) percibe un
clima poco favorable y el 4% (2) clima favorable; asi
mismo el 8% (4) son médicos, de ellos el 4% (2) percibe
un clima poco favorable y el 4% (2) clima favorable; en
tanto el 6% (3) son odont6logos, de ellos el 4% (2)
percibe un clima favorable y el 2% (1) clima poco
favorable; mientras que el 6% (3) son bidlogos, de ellos
el 2% (1) percibe un clima favorable y el 4% (2) clima
favorable; del mismo modo el 4% (2) son quimico
farmacéuticos y perciben un clima poco favorable;
finalmente el 2%(1) es psicologo y percibe un clima poco
favorable.

TABLA N°03
PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
SEGUN CONDICION LABORAL DEL PERSONAL
ASISTENCIAL DEL CENTRO DE SALUD
LICENCIADOS, AYACUCHO 2018.

~ CLIMA
DESEMPENO ORGANIZACIONAL
LABORAL Favorable Poco TOTAL
Favorable

N° % N° % N° %
Aprobado 9 18 35 70 44 88
Desaprobado 2 4 4 8 6 12
TOTAL 11 22 39 78 50 100

FUENTE: Instrumentos aplicados al Personal de Salud
CC.SS. Licenciados.

En la presente tabla se observa, del 100%(50) del
personal asistencial del Centro de Salud Licenciados, el
66%(33) de encuestados son nombrados de ellos el
56%(28) percibe un clima organizacional poco favorable
mientras que el 10%(5) percibe un clima favorable. Asi
mismo el 34%(17) de encuestados son contratados, de
ellos el 22%(11) percibe un clima poco favorable y el
12%(6) percibe un clima favorable.

TABLA N°04
DESEMPENO LABORAL SEGUN PROFESION EN EL
CENTRO DE SALUD LICENCIADOS, AYACUCHO
2018.

DESEMPENO LABORAL

PROFESION Aprobado Desaproba  TOTAL
do

N° % N° % N° %
Médico 4 8 0 0 4 8
Enfermero 10 20 4 8 14 28
Obstetra 13 26 0 0 13 26
Odontélogo 3 0 0
Bi6logo 2 1 2
Quim. Farm. 0 0
Psicélogo 0 1 2 1
Técnico Enf. 10 20 0 0 10 20
TOTAL 44 88 6 12 50 100

2018.
CLIMA
PROFESION ORGANIZACIONAL TOTAL
Favorable Poco
Favorable
N° % N° % N° %
Médico 2 4 2 4 4 8
Enfermero 1 2 13 26 14 28
Obstetra 2 4 11 22 13 26
Odontélogo 2 4 1 2 3 6
Bidlogo 2 4 1 2 3
Quim. Farm. 0 0 2 2
Psicélogo 0 0 1 2
Técnico Enf. 2 4 8 16 10 20
TOTAL 11 22 39 78 50 100

FUENTE: Instrumentos aplicados al Personal de Salud
CC.SS. Licenciados.

FUENTE: Instrumentos aplicados al Personal de Salud
CC.SS. Licenciados.

En la presente tabla se observa, Del 100%(50) del
personal asistencial del Centro de Salud Licenciados, el
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28%(14) son enfermeros, de ellos el 20%(10) presenta
un desempefio laboral aprobado mientras que el 8%(4)
desaprobado; asimismo el 26%(13) son obstetras y
presentan un desempefio laboral aprobado; del mismo
modo el 20%(10) es personal técnico y presenta un
desempefio laboral aprobado; mientras que el 8%(4) son
médicos y presentan un desempefio laboral aprobado;
asimismo el 6%(3) son odont6logos y presentan un
desempefio laboral aprobado; del mismo modo el 6%(3)
son biélogos, de ellos el 4%(2) presenta un desempefio
laboral aprobado mientras que el 2%(1) desaprobado:
mientras que el 4%(2) son quimico farmacéuticos y
presentan un desempefio laboral aprobado y finalmente
el 2%(1) es Psicélogo y presenta un desempefio laboral
desaprobado.

TABLA N°05
DESEMPENO LABORAL SEGUN CONDICION
LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL EN EL
CENTRO DE SALUD LICENCIADOS, AYACUCHO
2018.

DESEMPENO LABORAL

CONDICION
LABORAL Aprobado  Desaprob  TOTAL
ado
N° % N° % N° %
Nombrado 28 56 5 10 33 66
Contratado 16 32 1 2 17 34
TOTAL 44 88 6 12 50 100

FUENTE: Instrumentos aplicados al Personal de Salud
CC.SS. Licenciados.

Del 100% (50) del personal asistencial del Centro de
Salud Licenciados, el 66%(33) son nombrados, de ellos
el 56% (28) presentan un desempefio laboral aprobado
y el 10% (5) desaprobado. Asi mismo el 34%(17) es
contratado, de ellos el 32%(16) presenta un desempefio
laboral aprobado y el 2%(1) desaprobado.

TABLA N°06
NIVEL DE CORRELACION DE LAS DIMENSIONES
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL CON EL
DESEMPERNO LABORAL DEL PERSONAL
ASISTENCIAL EN EL CENTRO DE SALUD
LICENCIADOS, AYACUCHO 2018.

CATEGORIA Desempefio
laboral
Cultura Coef. de correlacion -0,065
Organizacional  Sig. (bilateral) 0,655
N 50
Disefio Coef. de correlacion -0,236
Organizacional  Sig. (bilateral) 0,009
N 50
Potencial Coef. de correlacion -0,181
Humano Sig. (bilateral) 0,209
N 50

FUENTE: Base de datos procesada.
P>0.05

En la presente tabla se evidencia que, sometidos los
datos a la prueba de Rho de Spearman se demuestra un
nivel de correlacion débil (Rho Spearman: -0.065 y
P>0.05), entre la dimensién cultura organizacional y la
variable desempefio laboral. Con respecto a la
dimension disefio organizacional, también se demuestra
un nivel de correlacion débil (Rho Spearman: -0.236 y
P<0.05), es decir no se relaciona con el desempefio
laboral. Finalmente, la dimensién potencial humano fue
sometida a la prueba de Rho de Spearman y se
demostré un nivel de correlacion débil (Rho Spearman:

-0.181 y P>0.05), por tanto, no se relaciona con el
desempefio laboral.

DISCUSION

La presente investigacién trata acerca del clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral
en el Centro de Salud Licenciados, Ayacucho 2018; a
continuacion, se describen los resultados con sus
respectivo andlisis e interpretaciones.

En la tabla N° 01 se observa que, del 100% (50) del
personal asistencial del Centro de Salud Licenciados, el
88% (44) presenta un desempefio laboral aprobado, de
ellos el 70% (35) percibe un clima organizacional poco
favorable y el 18% (9) percibe un clima favorable. Asi
mismo el 12% (6) del personal presenta un desempefio
laboral desaprobado, de ellos el 8% (4) percibe un clima
organizacional poco favorable y el 4% (2) percibe un
clima favorable. Sometidos los datos a la prueba de Rho
de Spearman se demuestra un nivel de correlacion débil
(Rho Spearman: -0.1 y P>0.05), es decir la percepcién
del clima organizacional, no se relaciona con el
desempefio laboral. El clima organizacional es
fundamental para las organizaciones, debido a que
contribuye al logro de los objetivos propuestos, continuo
mejoramiento y busca alcanzar mayor productividad y
eficiencia organizacional, asimismo las acciones o
comportamientos observados en los empleados son
relevantes en el logro de los objetivos de la organizacién,
en ese sentido se afirma que un buen desempefio
laboral es la fortaleza méas relevante con la que cuenta
una organizacion?. En la actualidad uno de los
principales problemas que se evidencia en las entidades
sanitarias, constituye la disfunciéon del clima
organizacional, que se evidencia por la insatisfaccion de
los trabajadores, toma de decisiones en forma vertical,
dificultad para trabajar en equipo entre otros, lo que
afecta al desempefio laboral, en esta coyuntura a nivel
nacional se ha reconocido la importancia del clima
organizacional en la productividad de las instituciones,
es asi que se reconoce como un factor clave que afecta
la atencién brindada por el prestador de servicios de
salud. Del mismo modo la evaluacion desempefio
laboral es considerado fundamental en la organizacion
puesto que detectan las necesidades de capacitacion y
desarrollo e identifican las habilidades y competencias
de los trabajadores?’.

Respecto a investigaciones sobre el tema, se realizé una
blusqueda exhaustiva de estudios similares al presente,
siendo muy escasos los trabajos encontrados en el
sector salud, ya que la mayoria de trabajos fueron
desarrollados en los sectores educacion, empresarial y
demés. Sin embargo en el estudio realizado por
Espinoza N, Ignacio S y Mena L titulado “Relacion entre
el clima organizacional de los servicios de
hospitalizacion y el desempefio laboral del profesional
de Enfermeria de la Institucién de Salud Bellavista —
Callao 2014”, afirman que el 59% del personal refiere un
clima organizacional y un desempefio laboral regular; y
concluyeron encontrando una relacion significativa entre
el clima organizacional y desempefio laboral del
profesional del Enfermeria®. Como se observa los
resultados discrepan con los encontrados en nuestra
investigacion, puesto que nosotras demostramos con el
estudio realizado que la percepcion del clima
organizacional no tiene relacién con el desempefio
laboral. Sin embargo en estudios realizados se observa
gue la percepcion del clima organizacional guarda
relacién con variables distintas del desempefio laboral,
en el caso de Chavez D y Rios K en su investigacion
titulada "Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de
las Enfermeras en el servicio de Cirugia, Hospital Victor
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Lazarte Echegaray, Trujillo - Perd 20157, sefialan que el
59% de la poblacién percibe un clima medio y el 41% lo
percibe alto; y con respecto a la satisfaccién laboral el
52% refiere un nivel alto, el 41% nivel medio y el 7% nivel
bajo; y concluyen afirmando que el clima organizacional
tiene relacién altamente significativa con la satisfaccion
laboral seguin la prueba de Pearson P=0.76".

Del mismo modo Alvarez Y y Cahuana M en su
investigacion titulada “Clima Organizacional y Calidad
de Atencion en el Centro de Salud Ascension,
Huancavelica 2015 afirman que el 56% de los
participantes percibieron un clima organizacional y una
calidad de atencion regular, mientras que el 44%, tuvo
una percepcién buena, y concluyeron sefialando que
existe relacién entre el Clima Organizacional y la Calidad
de Atencion®.

Asimismo el desempefio laboral guarda relacion con
variables distintas del clima organizacional, esto queda
demostrado en el estudio realizado por Reynaga Y en su
investigacion titulada “Motivaciéon y desempefio laboral
del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas, 2015 asevera que el valor de
significancia entre la motivacion y el desempefio laboral
fue 0.000; en tanto, la correlacién de Spearman fue
0.488; por lo que concluy6 afirmando con un nivel de
confianza del 95% que existe relacion significativa entre
la motivaciéon y desempefio laboral del personal'*. De
igual manera Vallejos S en su investigacion titulada
“Cultura organizacional y Desempefio laboral de los
trabajadores de la sede de la Direccion Regional de
Salud de Ayacucho, afio 2010, asegura que el clima
como elemento de la cultura organizacional es
inadecuado en la DIRESA lo que repercute en el buen
desempefio laboral y en el logro de los objetivos
institucionales, asimismo afirmé que existe una relacion
directa entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral®.

Respecto a la percepcién del clima laboral segun
profesion que se evidencia en la Tabla N° 02, del 100%
(50) del personal asistencial del Centro de Salud
Licenciados, el 28% (14) son enfermeros, de ellos el
26% (13) percibe un clima organizacional poco favorable
y el 2% (1) clima favorable; asi mismo el 26% (13) son
obstetras, de ellos el 22%(11) percibe un clima poco
favorable y el 4% (2) clima favorable; del mismo modo el
20% (10) son técnicos en enfermeria, de ellos el 16% (8)
percibe un clima poco favorable y el 4% (2) clima
favorable; asi mismo el 8% (4) son médicos, de ellos el
4% (2) percibe un clima poco favorable y el 4% (2) clima
favorable; en tanto el 6% (3) son odontd6logos, de ellos
el 4% (2) percibe un clima favorable y el 2% (1) clima
poco favorable; mientras que el 6% (3) son bi6logos, de
ellos el 2% (1) percibe un clima favorable y el 4% (2)
clima favorable; del mismo modo el 4% (2) son quimico
farmacéuticos y perciben un clima poco favorable;
finalmente el 2%(1) es psicologo y percibe un clima poco
favorable. En el estudio “Clima organizacional en
trabajadores de un Hospital General de Ica”, realizado
por Del Rio J, Munares A y Montalvo H, del total de
trabajadores que participaron en el estudio, el 29%
fueron técnicos, 14% médicos y 12% enfermeras;
quienes refirieron un clima por mejorar®; asi pues
contrastando los resultados obtenidos, ambos estudios
coinciden en que los distintos grupos profesionales
perciben un clima poco favorable o por mejorar.
Asimismo Calcina M en su investigacion titulada "Clima
organizacional y Satisfaccion laboral en los Enfermeros
de unidades criticas del Hospital Nacional Dos de Mayo,
Perd 20127, sefiala que el 71.4 % de enfermeros refirié
un clima organizacional regular, mientras que el 28.6%
refiri6 que es muy bueno'?; Por su parte, Arboleda L en

su investigacién titulada “Clima organizacional en la
satisfaccién laboral del personal de enfermeria del
servicio de Medicina del Hospital Alberto Sabogal
Sologuren. Callao 2016” afirma que el 58.6% de
enfermeras percibié un clima medianamente favorable,
el 27.6% un clima favorable y el 13.8% un clima
desfavorable??; finalmente Apancho G y Condori K en su
estudio titulado “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en enfermeras de Cirugia y Centro Quirdrgico,
Hospital Regional Honorio Delgado, Arequipa 2016”
aseveran que el 90.77% de las enfermeras percibieron
un clima por mejorar y el 9.23% un clima saludable?®®,
Como se puede apreciar los resultados se asemejan en
todas investigaciones citadas, lo que nos permite
concluir afirmando que los enfermeros perciben un clima
organizacional regular o poco favorable.

En cuanto a la percepcion del clima laboral segin
condicién laboral se evidencia en la Tabla N° 03, del
100%(50) del personal asistencial del Centro de Salud
Licenciados, el 66%(33) de encuestados son nombrados
de ellos el 56%(28) percibe un clima organizacional poco
favorable mientras que el 10%(5) percibe un clima
favorable. Asi mismo el 34%(17) de encuestados son
contratados, de ellos el 22%(11) percibe un clima poco
favorable y el 12%(6) percibe un clima favorable.
Apancho G y Condori K en su estudio titulado “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en enfermeras de
Cirugia y Centro Quirargico, Hospital Regional Honorio
Delgado, Arequipa 2016” explican que el 69.23% de las
enfermeras participantes son nombradas y el 30.77%
contratadas; asimismo el 90.77% percibieron un clima
por mejorar y el 9.23% un clima saludable®.
Contrastando los resultados obtenidos en la presente
investigacion, se observa que en ambos estudios la
mayoria de los trabajadores asistenciales son
nombrados y el clima organizacional que perciben es
poco favorable. Las investigadoras creemos que la
condicién laboral de alguna forma influye en la
percepcién que tienen los trabajadores asistenciales
acerca del clima organizacional, es asi que cuando se
tiene la condicién de contratado, el personal asistencial
se siente en desventaja, inseguro y con temor, pues no
sabe si volvera a ser contratada o no, y podria estar
siendo tratado de diferente manera en cuanto a
beneficios se refiere, en comparaciébn con los
trabajadores nombrados; por eso es pertinente sefialar
el Decreto Legislativo 276, Articulo 48, que menciona:
La remuneracién de los servidores contratados sera
fijada en el respectivo contrato de acuerdo a la
especialidad, funciones y tareas especificas que se le
asignan, y no conlleva bonificaciones de ningun tipo, ni
los beneficios que esta Ley establece.

Concerniente a la Tabla N°4 condicién laboral se
observa que del 100%(50) el 66%(33) son nombrados,
de ellos el 56% (28) presentan un desempefio laboral
aprobado y el 10% (5) desaprobado. En diferentes
investigaciones sobre desempefio laboral a nivel
nacional se observa resultados parecidos al mostrar que
hay presencia del personal de salud nombrado.

Rodriguez S, Manrique M, en su investigacion titulada
“Desempefio laboral en enfermeras(os) de los servicios
de hospitalizacion del Hospital Il Goyeneche, MINSA
Arequipa ,2016” se observa que del 100%(71) del
personal de Enfermeria el 60.56%(46) trabaja en la
modalidad de nombrada y de acuerdo a los resultados
en el desempefio laboral, de manera global se observa
gue predomina el nivel alto con 68.38%(48) mientras que
el nivel medio alcanza un 36.32%(23) de la poblacion
total.*®
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Segln Marriner (2005), en la teoria de Benner de
principiante a experto la practica de enfermeria clinica,
en el proceso de descubrir el conocimiento, se basa en
la practica, la investigacién y la observacion cientifica, el
mismo que se inicia como un saber practico al trabajo
clinico experto. La practica y teoria establecen nuevas
posibilidades, puesto que la teoria proviene de la
practica y la practica es modificada o ampliada por
teoria. Este modelo es situacional y describe los cinco
niveles de adquisicion y desarrollo de habilidades:
principiante, principiante avanzado, competente,
eficiente y experto. Sin embargo, el desempefio
profesional es el comportamiento o conducta real del
trabajador o] educando para desarrollar
competentemente sus deberes u obligaciones
inherentes a un puesto de trabajo. Es lo que en realidad
hace no lo que sabe hacer. Esto comprende la peripecia
técnica, la preparacion técnica mas la experiencia
acumulada, eficacia en decisiones, destreza en la
ejecucién de procedimientos y buenas relaciones
interpersonales, entre otros*2,

Para las investigadoras, existe cierta relacion entre el
profesional de salud y la condicién laboral, estos estan
maés expuestos al tipo de desempefio que podrian
brindar al usuario, ademas de las responsabilidades que
asume en el cuidado de la salud, generalmente hay
cierta diferencia entre el personal nombrado y el
personal contratado ya que ambas condiciones
laborales gozan de diferentes beneficios, siendo el
personal nombrado que goza de muchos beneficios, en
amparo en el Decreto Legislativo 276, Articulo 54° Se
otorga al personal nombrado al momento del cese por el
importe del 50% de remuneracion principal para los
servidores con menos de 20 afios de servicios, o de una
remuneracion principal para los servidores con 20 6 mas
afios de servicios por cada afio completo o fraccién
mayor de 6 meses y hasta por un méaximo de 30 afios de
servicios. Es por eso que muchos de los trabajadores
nombrados realizan sus funciones sin ninguin gusto por
proporcionar algin servicio ya que ellos gozan de
estabilidad laboral*.

Mientras que en la Tabla N°5 referente a la relacion de
las dimensiones del clima organizacional (cultura
organizacional, disefio organizacional y potencial
humano) y el desempefio laboral no existe relacion
directa, ya que presentan un nivel de correlacion débil
Rho Spearman: -0.06 y P>0.05; Rho Spearman: -0.23 y

P>0.05; Rho Spearman: -0.18 'y P>0.05
respectivamente.
Quispe E. en su investigacion titulada “Clima

Organizacional y Desempefio Laboral en la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”
concerniente a las tablas de correlacion se evidencia
que la dimension comunicacion interpersonal y
desempefio laboral presenta que la estadistica de
correlacion es de 0.520, donde demuestra que existe
una relacion directa; positiva moderada; es decir que a
medida que se incrementa la relacion en un mismo
sentido, crece para ambas variables. Entonces no existe
suficiente evidencia estadistica para rechazar la
relacion, porque la p-valor <0.05. Mientras que en la
dimension de autonomia para la toma de decisiones y
desempefio laboral se evidencia que la estadistica de
correlacion es de 0.663, donde se demuestra que existe
una relacion directa; positiva moderada; es decir que a
medida que se incrementa la relacién en un mismo
sentido, crece para ambas variables. 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.

En la dimensién motivacién laboral y desempefio laboral
evidencia estadistica de correlacién es de 0.183, donde
se demuestra que existe una relacion directa; positiva
muy débil; es decir que a medida que se incrementa la
relacibn en un mismo sentido, crece para ambas
variables. La significatividad, es muy baja porque la
evidencia estadistica demuestra que los resultados
presentan un mayor a 0.01. Entonces existe suficiente
evidencia estadistica para rechazar la relacién, porque
la p-valor >0.05. Lo que demuestra que si existe relacion
directa entre las dimensiones del clima organizacional y
el desempefio laboral.®

Para Litwin y Striger (1968), las dimensiones del clima
organizacional se relacionan o influyen directamente
sobre las conductas motivadas y miden cambios en la
organizacién. Asi tenemos que estos autores
identificaron nueve dimensiones del clima: estructura,
responsabilidad, calor, apoyo, recompensa, conflicto,
identidad, riesgo y estadndares de desempefio. Este
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de
consecuencias para la organizaciéon como, por ejemplo:
productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc®.

Del Rio J; Munares A; Montalvo H. en su articulo titulado
“Clima organizacional en trabajadores de un Hospital
General de Ica” Del total de trabajadores que
participaron en el estudio, 29% fueron técnicos, 14%
personal administrativo, 14% médicos, 12% enfermeras,
12% otros profesionales, 8% artesanos, y 11% servicios
diversos. El 52% fue de sexo femenino. El clima
organizacional percibido por los trabajadores del
Hospital tuvo un puntaje promedio de 164 es decir un
clima organizacional por mejorar. El 12.4% de
trabajadores percibié un clima no saludable, el 74.7%
por mejorar y el 12.9 % un clima saludable. Se estudi6
el clima organizacional en cada una de las 11
dimensiones: Conflicto y Cooperacion, Identidad,
Motivacién, Comunicacion Organizacional, Estructura,
Remuneracion, Toma de decisiones, Confort,
Innovacion, Liderazgo y Recompensa. La variable
Cultura de la organizacion, tuvo un puntaje de 51%, y
sus dimensiones: Identidad, Conflicto y cooperacion y
motivacion tuvieron puntaje de 19%, 16% y 16%
respectivamente. La variable Disefio organizacional tuvo
puntaje de 58, y sus 4 dimensiones: Comunicacion
Organizacional, Estructura, Remuneracion y Toma de
decisiones, tuvieron puntaje de 15%, 16%, 12% y 15%
respectivamente. La variable Potencial Humano tuvo
puntaje de 56%, y sus dimensiones: Confort, innovacion,
Liderazgo y Recompensa, tuvieron puntajes de 13%,
15%, 15% y 13% respectivamente. Cabe recalcar que
solo un 12.9% percibe un clima saludable. Este
porcentaje es muy bajo, teniendo en cuenta que el clima
definitivamente tiene influencia en el comportamiento de
las personas y en la satisfaccién laboral, en su forma de
sentir respecto a la organizacién repercutiendo en el
desempefio laboral. °

Por lo que se puede concluir segun los resultados
obtenidos en el estudio, que el clima organizacional no
se relaciones directamente con el desempefio laboral
obteniendo un nivel de correlacion débil.

CONCLUSIONES

De los resultados que hallamos en la presente
investigacion se obtuvieron las siguientes conclusiones:

1. No existe relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el personal asistencial del
Centro de Salud Licenciados, ya que la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral
presenta una correlacién negativa débil (-0.101), por



2.

3.

4.

&
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lo tanto, se rechaza la hip6tesis de investigacién y
se acepta la hipétesis nula.

Respecto al clima organizacional, segun profesiéon y
condicién laboral del personal asistencial del Centro
de Salud Licenciados, el mayor porcentaje (78%)
percibe un clima organizacional poco favorable,
asimismo la mayoria son Licenciados en Enfermeria
y se desempefian como trabajadores nombrados.
Respecto al desempefio laboral, segun profesion y
condicién laboral del personal asistencial del Centro
de Salud Licenciados, el mayor porcentaje (88%) del
personal asistencial obtuvo un desempefio laboral
aprobado, del mismo modo la mayoria son
licenciados en Enfermeria y se desempefian como
trabajadores nombrados.

No existe relacién entre las dimensiones del clima
organizacional y el desempefio laboral, puesto que
las dimensiones, cultura organizacional, disefio
organizacional y potencial humano presentan un
nivel de correlacion débil negativo, con el
desempefio laboral.
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