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RESUMEN

Objetivo: Establecer el vinculo perceptible entre el medio laboral institucional y la eficacia
en rendimiento profesional de los sujetos empleados, Microred Huari, Ancash 2023.
Me¢étodos: Este estudio corresponde a una investigacion aplicada, realizada con nivel
correlacional y esquema observacional-transversal, perspectiva cuantitativa. El universo

comprende 70 empleados, seleccionando una muestra de 56 trabajadores.

La validez del instrumento se establecié con el hallazgo del indice Alfa de Cronbach, que se
implementd mediante un grupo piloto de 20 trabajadores asistenciales que se desempefian en
la Microred. Resultados: de los 56 trabajadores evaluados, la mayoria (46.6%, equivalente a
26 trabajadores) percibe un medio (clima) organizacional "Satisfactorio", seguido por un
35.7% (20 trabajadores) que lo asume como "Muy satisfactorio". En contraste, solo el 14.3%
(8 trabajadores) lo evalia como "Moderadamente satisfactorio" y apenas un 3.6% (2
trabajadores) lo califica como "Insatisfactorio". Estos datos revelan un perfil predominante
positiva de la percepcion del entorno de trabajo en la Microred Huari, ya que el 82.3% del
personal encuestado opina que el clima en el entorno laboral es propicio.

Conclusion: Se presenta una asociacion positiva considerable entre las dos condiciones
medibles. Los componentes del potencial individual como el liderazgo (r=0.695, p<0.001),
la motivacion (r=0.759, p<0.001) y, en menor medida, la comunicacion (r=0.320, p=0.016),
muestran una asociacion inmediata con el rendimiento profesional. Esto confirma que cuando
los laburantes perciben un adecuado potencial humano en la organizacion, caracterizado por
un liderazgo efectivo y altos niveles de motivacion, su desempeio tiende a ser

significativamente mejor, evidencidndose principalmente en la productividad y eficiencia de

sus labores.

Palabras clave: clima organizacional, desemperio laboral, calidad, productividad y centro

de salud.
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ABSTRACT

Objective: To determine the connection between the work environment and employee
performance at the Huari Microgrid, Ancash 2023. Methods: This study is practical,
association-focused, employing a non-experimental, single-time-point design and a
numerical methodology. The group size is 70, comprising 56 employees. The instrument's
reliability was determined using Cronbach's alpha coefficient, which was applied to a pilot
sample of 20 healthcare personnel working at the Microgrid. Results: Of the 56 workers
evaluated, the majority (46.6%, equivalent to 26 workers) perceived the organizational
climate as "Satisfactory," followed by 35.7% (20 workers) who considered it "Very
Satisfactory." In contrast, only 14.3% (8 workers) rated it as "Moderately Satisfactory," and
only 3.6% (2 workers) rated it as "Unsatisfactory." These data reveal a predominantly
positive perception of the organizational climate at the Huari Microgrid, as 82.3% of workers

consider the work environment favorable.

Conclusion: There is a significant positive relationship between the two variables.. Human
potential components such as leadership (r=0.695, p<0.001), motivation (r=0.759, p<0.001),
and, to a lesser extent, communication (r=0.320, p=0.016) show a direct association with job
performance. This confirms that when employees perceive adequate human potential in the
organization, characterized by effective leadership and high levels of motivation, their
performance tends to be significantly better, as evidenced primarily by the productivity and

efficiency of their work.

Keywords: organizational climate, job performance, quality, productivity, and health
center.
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INTRODUCCION

El presente trabajo o estudio cientifico denominado: el “clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores, Microred Huari, Ancash 2023”. Tiene propuesto el primordial
objetivo: determinar la asociacion mostrada con la variables clima organizacional y el

desempefio laboral de los trabajadores, Microred Huari, Ancash 2023.

Las instituciones contempordneas reconocen que su patrimonio mas valioso es el capital
humano, constituyendo un elemento diferenciador, razon por la cual una de sus principales
inquietudes es el ambiente laboral, dado que este impacta directamente en la existencia de
colaboradores mas motivados y, en consecuencia, con mayor productividad. Por
consiguiente, se necesita que los responsables protejan y desarrollen completamente el
talento humano mediante un ambito organizacional apropiado hacia el personal, donde se
integran diversos factores como la comunicacion y el contexto laboral. El ambiente
institucional y la practica profesional en las instituciones resultan fundamentales, ya que son
esenciales para el crecimiento y avance de toda entidad. El rendimiento profesional
contribuye y adquiere relevancia para el ambito laboral porque mediante este se puede
evidenciar el progreso econdmico de la institucion, siendo el resultado de las actividades
realizadas por cada colaborador, permitiendo identificar a aquellos que poseen un elevado
desempefio para motivar a todo el equipo a través de estimulos, logrando que la organizacion
observe los resultados del personal y prevenga inconvenientes que la afecten negativamente.
Ademas, las directrices que se sugieren en este estudio contribuiran a optimizar el ambiente
o clima de la organizacion institucional con el nivel de trabajo profesional que presentan los

laburantes de la Microred Huari. El presente estudio se estructura con secciones de la forma:



Capitulo I: Inicia planteando la problematica, comprende la descripcion de la situacion
problematica, planteamiento de la interrogante y propdsitos del estudio general y

particulares.

Capitulo II: Marco Teoérico, presenta los precedentes del trabajo, conceptualizacion de

términos, fundamentos teéricos, supuestos general y particulares.

Capitulo III: Incluye los métodos, la cual abarca el esquema metodolédgico, perspectiva y
modalidad de investigacion, universo y unidades a evaluar, procedimiento de recopilacion de

informacion y sistematizacion de estos hallazgos.

Capitulo IV: Incluye los hallazgos del instrumento mediante cuadros, graficos y

explicaciones.

Capitulo V: Constituido por la contrastacion de los hallazgos con los antecedentes.

Capitulo VI: Compuesto por la conclusion y recomendaciones.

capitulo VII: Contiene todas las referencias a las fuentes de informacién cientificas

revisadas.



CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1

Descripcion de la realidad problematica

Durante las recientes décadas las estructuras del Ambito Puablico, abarcando
el Area Sanitaria, han adoptado una perspectiva mas dinamica denominada "Gestion"
de los servicios sanitarios, 1o que conlleva una utilizacién mas razonable y efectiva
de los recursos existentes, especialmente el talento humano, elemento fundamental
para alcanzar las metas institucionales, donde el empleado necesita un ambiente
laboral favorable que le facilite sentirse a gusto y realizar sus funciones de manera
eficaz. Actualmente, estudiar el ambiente organizacional comienza con la perspectiva
para un enfoque estructurado, sistematico, es decir, metodoldgico, que pretende
entender que los empleados de los centros sanitarios estan condicionados por un lado
con la importancia de la entidad como por sus cualidades individuales inherentes, lo
cual impacta en la forma como se aprecia el campo laboral (Moya & Arteaga, 2018).

El desempefio profesional del personal de atencion debe evidenciarse a través
de los logros especificos de su labor en el contexto del marco interactivo centro
sanitario., persona, nucleo familiar y sociedad; durante las intervenciones
domiciliarias, atenciones programadas, y demas actividades que surgen de sus
responsabilidades, aportando a modificar la realidad del desarrollo de la atencion. El
rendimiento laboral del personal asistencial constituye la manifestacion aplicada de
las funciones inherentes, adoptadas en el transcurso de su profesion., contribuyendo
a cubrir las demandas del paciente, nucleo familiar y colectividad, mediante la
articulaciéon con estos actores y el equipo sanitario, donde se refleje la formacion

especializada, académica y moral adquirida a lo largo de su capacitacion y



perfeccionamiento dentro de las modalidades de trabajo que implemente a partir de
los cambios surgidos en su entorno laboral (Aguilar, 2020).

En Lima, en el establecimiento de salud Santa Luzmila situado en el distrito
de Comas, de acuerdo a sus investigaciones, del total de profesionales sanitarios
consultados sobre el clima laboral, el 88.7% opind que precisa ser optimizado,
mientras que un 11.3% lo considerd favorable. y ningun participante indicé que fuera
desfavorable. Respecto al rendimiento profesional, se establecio que el 41.5% mostrd
un desempefio medio, 58.5% un rendimiento alto y ningin caso mostré un desempefio
bajo. Resulta frecuente identificar circunstancias donde el ambiente de trabajo es
inapropiado, donde en algunas ocasiones el personal cumple horarios extendidos,
generando estrés persistente, situacion que se encuentra vinculada al rendimiento
laboral (Caro & Gomez, 2019)

En el Hospital de Apoyo Junin se dispuso de un grupo de 25 enfermeros (as)
escogidos mediante seleccion probabilistica, para evaluar las dimensiones se
utilizaron el instrumento de ambiente y el instrumento de rendimiento profesional
validado por especialistas. En ambiente organizacional, el 72% muestra un grado
intermedio, el 28% evidencia un grado deficiente. Respecto al rendimiento laboral el
76% exhibe un nivel intermedio mientras que el 24% presenta un desempefio
insuficiente. Respecto a las dimensiones evaluadas, un 68% del personal califica la
interaccion entre colegas como moderada y un 32% como insatisfactoria; en cuanto a
la capacidad de resolver problemas, un 76% la sitGa en un nivel medio, un 20% la
juzga inadecuada y solo un 4% buena; en lo que concierne a su impulso profesional,
un 64% la percibe como moderada mientras que un 36% la percibe como deficiente.

Sobre el desempefio, un 76% considera que la productividad es regular mientras que



un 24% la percibe como deficiente; en eficacia, un 76% la evalia como regular, un
20% como deficiente y un 4% como buena; finalmente, en lo que respecta a la
productividad en el trabajo, un 64% la califica como moderada y un 36% como
deficiente (Machacuy & Pefia, 2018).

En el Centro de Salud la Natividad de Tacna, se observa que el ambiente de
trabajo no resulta el apropiado, ya que las instalaciones del centro no cumplen con los
requisitos adecuados e indispensables para un 6ptimo funcionamiento, es decir las
areas donde se desempefian no aseguran la confidencialidad de los pacientes (Tellez,
2018).

La Microred Huari es la mas cercana a la sede administrativa, la cabecera se encuentra
en Cajay, su jurisdiccion abarca los distritos de Cajay y Huari con los establecimientos
de salud de Huamparan, Huaritambo, Colcas, Queroragra, Cajay, Mallas y Yacya. En
la Micro Red Huari podemos observar que se presenta escasa motivacion profesional
debido al reducido salario, a la falta de direccion efectiva y a la insuficiencia de
estimulos, provocando mayor tension y limitada colaboracion entre el personal. De
igual manera, el personal se desempena en areas reducidas generando aglomeracion
que produce incomodidad en el empleado y frecuentemente impacta en el paciente
originando tensiones entre el trabajador y este ultimo. También conlleva que el
empleado pueda contraer patologias transmisibles como Covid-19 y se conocen
situaciones reales que comprometen al demds personal e incluso a su familia. Se
percibe en la Microred Huari que no se le brinda la debida relevancia al impacto del
medio laboral sobre la capacidad de trabajo profesional de los empleados en general,
donde se puede notar que el personal no demuestra satisfaccion respecto al entorno

de trabajo en el cual se desempefian. Sin embargo, los encargados de liderar y



1.2

1.2.1

1.2.2

1.3

1.3.1

gestionar la entidad procuran preservar un ambiente organizacional favorable entre
los trabajadores y alcanzar un rendimiento profesional superior en el campo donde se
desarrolla. Esta constituye una problematica considerable, por lo que nos enfrentamos

al siguiente inconveniente.

Formulacion del problema
Problema general

(Qué relacion existe entre el clima organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores, Microred Huari, Ancash 2023?

Problemas especificos
(Qué relacion existe entre el potencial humano y el desempefio laboral de los

trabajadores, Microred Huari, Ancash 2023?

(Qué relacion existe entre la cultura organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores Microred Huari, Ancash 2023?

(Qué relacion existe entre la dimension disefio organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores Microred Huari, Ancash 2023?
Objetivos de la investigacion
Objetivo general

Establecer la conexion entre el ambiente laboral y el rendimiento profesional del

personal de la Microred Huari, Ancash 2023.



1.3.2 Objetivos especificos

1.4

Identificar la relacién que existe entre el potencial humano y desempefio laboral
de los Microred Huari, Ancash 2023.

Identificar la relacion que existe entre la cultura de la organizacion y desempeiio
laboral de los trabajadores Microred Huari, Ancash 2023.

Identificar la relacion que existe entre el diseflo organizacioén y desempefio laboral
de los trabajadores Microred Huari, Ancash 2023.
Justificacion de la investigacion

En cuanto a la relevancia social la investigacion beneficia al equipo laburante del
area administrativa de la red Conchucos sur y partir de alli tomar diferentes estrategias
orientadas a optimizar el ambiente laboral, ya que mediante este enfoque se logrd
identificar la situacion especifica en el tiempo y espacio en que se desarrollan los
eventos actuales.

Fue conveniente llevar a cabo el estudio dado que permitié establecer la
asociacion existente dada entre el ambiente del estado organizacional con la
capacidad de trabajo profesional en el equipo de colaboradores de la Microred Huari,
con el objetivo de examinar el alcance individual de satisfaccion y su influencia en el
ambiente de trabajo.

Ademas, el trabajo hace accesible a las instituciones formadoras de profesionales
a casas superior de estudio como la Universidad Publica Antinez de Mayolo, pueda
socializar los hallazgos y se incorporen contenidos respecto al ambiente
organizacional y el rendimiento profesional la relevancia de esta transformacion
generard que la entidad se convierta en un modelo a imitar dentro de la red Conchucos

sur y que las otras entidades aspiren a lograrla e incluso superarla, dado que se vive



1.5

en un entorno competitivo donde las organizaciones observan las transformaciones
que producen sus competidores para asi aventajarlos.

En cuanto valor tedrico el ambiente organizacional comienza con la perspectiva
de un enfoque estructurado, sistematico, es decir, metodoldgico, que pretende
entender que los empleados de los centros sanitarios estan condicionados tanto por la
importancia de la entidad como por sus cualidades individuales inherentes, lo cual
impacta en la forma como se aprecia el entorno laboral y respecto al rendimiento
laboral del personal asistencial constituye la manifestacion aplicada de las tareas y
responsabilidades inherentes, adoptadas durante el ejercicio de su profesion,
contribuyendo a cubrir las demandas del paciente, ndcleo familiar y colectividad,
mediante la articulacion con estos actores y el equipo sanitario.

El presente estudio ofrece una relevante aplicabilidad metodoldgica, se dirige
hacia el personal de salud enfatizando un vinculo entre el ambiente de trabajo laboral
y el desempefio ocupacional. Adicionalmente, cabe sefialar que no se ha identificado
estudio previo de esta problemética en dicha institucion, por lo cual los resultados
serian pertinentes para favorecer la mejora en el desempefio en la Microred.
Delimitaciones del estudio
Delimitacion espacial:

El trabajo se realiz6 en la Micro Red Huari, la cual esta situada en el distrito de Huari,
en la provincia de Huari-Ancash, 2023.

Delimitacion temporal:

El estudio se realizara por el tiempo de 3 meses.

Inicio: 10 de febrero del 2025.

Termino: 10 mayo del 2025.



Delimitacion social:
La investigacion se realizard a la totalidad del personal tanto administrativo como

asistencial de la Microred Huari. Donde participaran la autora y asesor de tesis.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1

Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

(Salvador, 2018). Public6 en su trabajo que lleva el titulo “Clima
organizacional en los trabajadores del Hospital General La Villa: establecimiento
de segundo nivel de atencién en la Ciudad de México ”. Se propuso como finalidad
evaluar el ambiente laboral entre el personal de dicho hospital, ubicado en los
Servicios de Salud de la Ciudad de México. ElI enfoque de investigacion
observacional, de corte transversal, sin relacion entre las variables, realizado
ejecutado el 2016. Se incorpord la muestra de 264 empleados que consintieron
colaborar, mediante documento de autorizacion informada. Se entren0 a
recopiladores de informacion quienes implementaron un instrumento de CO que
comprende cuatro niveles entre los que se encuentran primero el liderazgo, seguido
de la motivacion, en tercer lugar la reciprocidad y en cuarto lugar la capacidad de
participacion, el instrumento presento 80 preguntas y se organizo de en un estilo
Likert. Toda esta informacion fue procesada mediante el paquete SPSS version 22,
aplicandose la prueba t de Student, ante la presencia de mas de dos variables y para
datos normales ejecutaron la técnica de ANOVA) con un error de tipo uno menor a
0.05. Los resultados sobre el ambiente o clima organizado de trabajo fueron
calificados por la totalidad del personal con puntuaciones medias con tendencia a
altas, destacando los factores de guia y estimulo apreciado, seguidos de la capacidad
de reciprocidad, finalmente, el componente de compartir roles de forma organizada y

pareja. En los componentes del CO, el flujo informativo, la compensacién, la



valoracion del aporte y la participacion en la transformacion, fueron los elementos
principales que tendieron a reducir el CO. Determinan que la capacidad de guia y
estimulacion positiva se vinculan un estandar adecuado de ambiente organizacional
de trabajo y con capacidad de influir en la resiliencia al contexto del modelo
gubernamental emergente.

(Mero, 2021). Desarrollé la investigacion con el titulo “Relacién entre clima
organizacional y el desempefio laboral en el personal que labora en una clinica
prestadora de salud al IESS en el canton Duran Sustentada en la Universidad
Catdlica De Santiago De Guayaquil, Ecuador ”. El proposito central de este estudio
fue examinar la vinculacion entre el ambiente laboral y el rendimiento profesional en
los colaboradores de un centro sanitario adscrita al IESS en Ecuador. El enfoque
metodoldgico del proyecto de investigacion tuvo una perspectiva cuantitativa y
alcance correlacional, a través de este analisis se busca establecer un vinculo entre
estas variables de manera estadistica. Se ejecut6 con el Rho, las variables a examinar
fueron ambiente organizacional y rendimiento laboral. Se aplicaron encuestas al
equipo mediante dos instrumentos con multiples dimensiones, dirigidos a un grupo
de 72 personas para medir los indicadores de estudio. Los hallazgos mostraron
carencia de valores compartidos, escaso crecimiento profesional e insuficiencia de
infraestructura en el ambito del entorno organizacional, en tanto que respecto al
desempefio laboral se identificaron obstaculos para ejecutar ciertas labores debido a
limitaciones en los conocimientos y competencias requeridas para sus funciones.
Finalmente se determina la existencia de una asociacion moderadamente positiva con
significancia estadistica entre las variables rendimiento profesional y ambiente

organizacional. Basandose en estos hallazgos se elabord una propuesta que establece



una iniciativa orientada a fomentar y optimizar el entorno organizacional, asi como
el nivel de desarrollo de trabajo de los profesionales que se desempefian en este centro
sanitario, consolidando elementos tales como la comunicacion interpersonal y una

supervision mas efectiva del desempefio ademas de reforzar conocimientos.

En la investigacion desarrollada por Mendoza y colaboradores (2022), se
analiza la correlacion presente entre el entorno organizacional y la efectividad laboral
del personal que participa en las actividades practicas corporativas de LAEMCO,
pertenecientes a la Escuela de Ciencias Administrativas y Econdmicas en la
Universidad Pedagdgica y Tecnoldgica de Colombia (UPTC), establecida en la
ciudad de Tunja, Colombia. El enfoque metodologico se centra bajo una metodologia
de caracter descriptivo-correlacional. Los datos se recopilan mediante un cuestionario
implementado a una muestra constituida por 75 sujetos entre aprendices, empleados
y guias. Los registros fueron tratados y examinados mediante analisis estadistico
utilizando el software libre R. Los hallazgos demostraron que en una proporcion
elevada (80%) las conductas favorables, las adecuadas interacciones personales, la
gestion apropiada de los medios comunicacionales y del manejo de las circunstancias
conflictivas benefician el adecuado desarrollo de las tareas asignadas. Se determina
la existencia de un ambiente institucional que se vincula de forma intensa de manera
directa con el desempefio profesional correspondiente a los sujetos de esta

investigacion.

Sumba (2022). Esta investigacion titulada "Clima Organizacional como
Factor del Desempefio Laboral en las Mipymes en Ecuador" se propuso como

proposito principal determinar de qué forma el entorno laboral incide en el desempefio
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2.1.2

profesional correspondiente a los colaboradores pertenecientes a las micro, pequefias
y medianas empresas del Ecuador. Se ejecutd con metodologia fundamentada en
investigacion documental y exploratoria, con perspectiva cualitativa que facilito
establecer los rasgos de dicha problematica, eligiendo los métodos inductivo. Se
empled un enfoque analitico y como técnica principal fue aplicada la ficha
bibliogréafica, mediante la cual fueron identificadas datos ajenos pero de redes
cientificas: Scielo, Doaj, Google Académico, Dialnet y Redalyc. Se determina que
resulta fundamental considerar el clima organizacional como elemento determinante
del rendimiento laboral dentro de las diferentes tipos de empresas sanitarias
ecuatorianas. Deben considerarse la interaccion comunicativa, el liderazgo y los
vinculos entre el personal, estimulos, involucramiento, valoracion de rendimiento,
diversos factores influye de manera directa en la construccion del ambiente

institucional de una entidad.

Investigaciones nacionales

Tellez (2018). Realizo la tesis titulada El estudio examina la vinculacion que
se establece entre el entorno laboral y el desempefio profesional correspondiente al
equipo perteneciente al Centro de Salud La Natividad de Tacna. Su propdsito central
es establecer la conexion entre estas dos variables en el personal de dicha institucion
durante el afio 2018. El esquema de trabajo se plante6 como uno observacional,
realizado de forma cuantitativa y de tipo correlacional. La modalidad de muestreo
empleada es la no probabilistica, constituida por la totalidad correspondiente a la
poblacion conformada por 35 empleados entre varones y mujeres del establecimiento

sanitario. Las herramientas empleadas fueron un documento de preguntas sobre
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Ambiente Organizacional y la Guia de Observacion de Rendimiento Laboral,
conforme a los criterios establecidos en la escala de Likert. La validez y confianza
del cuestionario se establecié mediante el estadistico Alfa de Cronbach, obteniendo
un coeficiente de 0.832 el cual servira para monitorizar y poder estimar el rendimiento
laboral, por consiguiente, dicho instrumento presenta confiabilidad y consistencia
adecuadas. Para evaluar la asociacion existente entre estas las condiciones de estudio,
se aplicé el coeficiente de correlacion de Spearman, cuyo resultado mostr6 un valor
de prueba de p = 0.677, indicando la ausencia de significancia en la correlacién
respecto a las variables. Se concluye que el personal perteneciente al Centro de Salud
La Natividad de Tacna presenta un nivel medio tanto en entorno organizacional, asi
como respecto al nivel de trabajo alcanzado o desempefio, y que no se reporta una

relacion entre ambos aspectos.

Lucano (2020). Llevé a cabo la tesis de grado titulada “Clima organizacional
y desempefio laboral en trabajadores de la Microred de salud Bagua Grande”
sustentada en la casa superior de estudio Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de
Amazonas. Establecer la relacion existente entre el entorno de trabajo y el
rendimiento profesional de los facilitadores, fue su principal objetivo. El
planteamiento metodoldgico de investigacion implementado fue de perspectiva
cuantitativa, con esquema observacional, de caracter relacional con un corte
transversal. Con un grupo de estudio poblacional compuesta por un total de 60
empleados, del area administrativa, asi como asistencial provenientes de centros que
integran la Microred de Salud "Bagua Grande", luego de la corroboracion de los

criterios para la incorporacion y la exclusion. El procedimiento de investigacion
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empleado correspondié al cuestionario y las herramientas de recopilacion de datos
del Entorno Organizacional MINSA (2012) version numero 2; ademas se implementd
la Herramienta de Evaluacién de Rendimiento MINSA (2008). Como método de
analisis bivariado aplicaron la prueba de Chi-cuadrado, conjuntamente con la
correlacion de Pearson (r). Los hallazgos reflejan que tanto el ambiente laboral como
el rendimiento profesional fueron percibidos predominantemente como nivel medio
(46.7% y 71.7%, respectivamente) por parte del equipo participante en el estudio. El
ambiente institucional se asocié de forma estadistica, validad y directamente con
moderada intensidad (p=0.001; r: 0.417), lo que sefiala las caracteristicas del
rendimiento profesional, y viceversa. Se hallé al revisar los componentes que no todos
presentaron correlacién vaélida, destacando solo la cultura de la organizacion
(p=0.001; r: 0.432), otro componente valido fue el disefio organizacional (p=0.001; r:
0.425). No obstante, el potencial humano representd la Unica dimensién no asociada
con el rendimiento en las labores (p<0.05; r: 0.244). Se determina que el ambiente
laboral mantiene una asociacion significativa y positiva con el rendimiento

profesional correspondiente al personal del nivel I de atencion de Bagua Grande.

Caro y Gomez (2019). Realizaron la tesis denominada "La vinculacién que se
establece entre el ambiente laboral y el desempefio profesional correspondiente al
equipo del Centro de Salud Santa Luzmila I - Comas 2019", investigacion avalada
por institucion superior de estudios, Universidad Nacional del Callao. Este trabajo
presento como propoésito determinar el vinculo entre el ambiente organizacional v el
rendimiento del trabajo que se evidencia en los empleados pertenecientes al

Establecimiento de Salud que se estudia. La metodologia aplicada en el trabajo fue
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observacional, clasificada como descriptiva y transversal. EI procedimiento utilizada
fue la aplicacion de encuestas y como instrumento se empled una lista de preguntas.
Fueron evaluados 53 sujetos con diferentes grupos de ocupacion. Como hallazgos se
establecid que, de la totalidad de empleados consultados respecto al ambiente
organizacional, el 88.7% consider6 que necesita optimizacion, 11.3% que es
favorable y nadie sefialé que es desfavorable. De igual manera en el grado de
rendimiento laboral se logr6 determinar que el 41.5% mostrd rendimiento intermedio,
58.5% rendimiento superior y ninguno presentd rendimiento deficiente. Asimismo,
fue posible identificar que existe una asociacion considerable entre ambiente
institucional y rendimiento laboral en empleados correspondientes a la Institucion del
Nivel I de atencion denominado Salud “Santa Luzmila” de Comas (valor de p < 0.05);
concluyendo que, al optimizar el Ambiente Organizacional, se elevara el grado de
Rendimiento profesional del personal sanitario que labora en el sefialado

establecimiento del primer nivel de atencion.

Quinde (2020). Realizo la tesis titulada Clima organizacional y desempefio
laboral, en los trabajadores del establecimiento de salud I-4 Catacaos Piura; 2019 —
2020 desarrollada en la Universidad Nacional de Piura, su trabajo tuvo como principal
objetivo determinar la asociacion que se establece entre el clima organizacional y el
rendimiento laboral en los trabajadores del establecimiento correspondiente a salud
en el primer nivel de atencion de Catacaos, en Piura. EI método del trabajo presento
un enfoque cuantitativo, con disefio descriptivo, correlacional y transversal, de
caracter prospectivo. El presente trabajo se realiz6 en 117 empleados a quienes se les

aplicaron dos herramientas, una que evalia el ambiente organizacional y otro el
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rendimiento laboral empleando el procedimiento de la entrevista y la observacion, los
datos fueron ejecutados con el concurso del paquete estadistico SPSS.22. durante el
procesamiento de la informacion se elaboraron cuadros con frecuencias absolutas y
porcentuales. Entre de los hallazgos determinamos que el ambiente organizacional se
muestra por optimizar correspondiente al 73.6% y el nivel de desempefio en el trabajo
se caracteriz6 como elevado respecto en 91.8%, no se establecen asociaciones
estadisticas entre el potencial el disefio la cultura con respecto al rendimiento
profesional de los empleados. De igual manera el personal femenino constituye el
56.4% de la muestra, donde el sector administrativo abarca el 41.8%, el personal de
administracion representa el 25.5%, y demas especialistas del area de salud alcanzan
el 18.2%, mostrando una antigiiedad laboral superior a tres décadas en la institucién
médica y en el puesto o area donde se desarrolla con una proporcién de 45.5% que
cuentan con menos de 5 afios, concluyendo la ausencia de asociacion entre el

rendimiento laboral y el ambiente institucional en la institucion sanitaria de Catacaos.

Morales y Quinde (2020). Realizé la tesis titulada El nivel de relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores en
la Red de Salud de Lambayeque sustentada en la Universidad César Vallejo. La
presente investigacion busca determinar el grado de asociacion que se presenta
respecto al ambiente organizacional y el desempefio laboral correspondiente a los
empleados en la Red de Salud de Lambayeque. La metodologia correspondiente a la
tesis se enmarca en un estudio de caracter fundamental, con un esquema no
experimental de carécter correlacional. Se utilizO una muestra representativa,

constituida por 65 empleados a quienes se les aplico un test con 40 preguntas, valido
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a través del juicio de expertos y cuya confiabilidad alcanz6 un coeficiente Alfa de
Cronbach cercano a 0,886, lo que evidenci6 un nivel elevado de consistencia interna.
Los hallazgos comprenden un analisis detallado de elementos, dimensiones e
indicadores que muestran el grado de asociacion presente. Concluyendo que se
necesita consolidar la calidad del ambiente institucional y el rendimiento en el trabajo

en el sistema sanitario de Lambayeque.

Machacuay y Pefia (2021). Llevaron a cabo la tesis titulada Clima
organizacional y desempefio laboral del personal de enfermeria en el Hospital de
Apoyo Junin — 2018. Respaldada por la Universidad Nacional del Centro del Perd, en
Huancayo, la presente investigacion tiene como propdésito delimitar el nexo que se
establece entre el medio organizacional con el desempefio laboral correspondiente a
los trabajadores del servicio de enfermeria del Hospital de Apoyo Junin, durante el
afio 2018. La metodologia se desarrolld6 mediante un estudio aplicado, correlacional
y de caracter observacional con sentido transversal. Fueron evaluados un total de 25
enfermeros(as), seleccionados mediante muestreo probabilistico. Con el fin de
evaluar estas caracteristicas laborales se empled el cuestionario de entorno
organizacional (Comité Técnico correspondiente al Ambiente Organizacional
perteneciente al Minsa - Lima, Pert 2012) y el cuestionario de rendimiento laboral
(Quispe Vargas, Edgar - Andahuaylas, Perd 2015), validado por especialistas. Se
empled analisis estadistico descriptivo para examinar el patrén de comportamiento de
los factores estudiados y, para la verificacion de la hipotesis, se aplico el analisis de
correlacion bivariada de producto-momento de Pearson. Los resultados obtenidos

indicaron que, respecto al entorno organizacional, el 72% se ubicd en un rango
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regular, mientras que el 28% mostrd un nivel deficiente. Respecto al rendimiento
profesional el 76% evidencia un nivel intermedio junto con 24% con un nivel
deficiente. En relacion a los componentes evaluados, el 68% muestra una interaccion
comunicativa de nivel medio mientras que el 32% la califica como inadecuada; en el
aspecto de resolucién decisoria, el 76% la ubica en categoria media, el 20% como
deficitaria y el 4% como satisfactoria; concerniente al estimulo laboral, el 64% la
sitla en grado intermedio y el 36% como insuficiente. Similarmente, el 76% evalla
el rendimiento ocupacional como moderado junto al 24% que lo considera precario;
en términos de efectividad, el 76% la categoriza como media, el 20% como
inadecuada y el 4% como Optima; finalmente, respecto al aprovechamiento laboral,
el 64% lo posiciona en nivel medio y el 36% lo considera deficitario. Los resultados
establecieron una asociacion estadisticamente significativa entre el entorno
organizacional y el desempefio profesional del equipo de enfermeria del Hospital de
Apoyo Junin durante 2018, donde el coeficiente de correlacion de Pearson alcanz6

0.793 con un intervalo de confianza del 95%.

Aguilar (2020) llevé a cabo la investigacion titulada “Clima Organizacional
y Desempefio Laboral del Personal Asistencial, Centro de Salud Palmira, Huaraz,
2018”. Esta correspondio a su tesis de Maestria en la Universidad Nacional Santiago
Antinez de Mayolo. El estudio establecio como propdsito general establecer el
impacto del ambiente organizacional vs el rendimiento laboral del personal
asistencial, Centro de Salud Palmira, Huaraz, metodoldgicamente el estudio es de tipo
de estudio cuantitativo con un alcance relacional, observacional y de tipo transversal.

En el presente estudio fueron evaluados 45 participantes. Los hallazgos evidenciaron
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que el 13,3% consideré que el ambiente institucional incide frecuentemente en el
capacidad de trabajo. En cuanto a la asociacion del ambiente organizacional con los
componentes del desempefio, el 16% sefiald6 que este incide en la eficiencia del
rendimiento laboral de manera ocasional, mientras que el 20% de sujetos indic6 que
existe influencia de manera constante en la eficacia y rendimiento laboral, y otro 20%
expreso que repercute respecto a la capacidad laboral de los trabajadores sanitarios,

Centro de Salud Palmira, Huaraz, 2018.

Castillo (2020) [llevo a cabo la] investigacion de maestria titulada Clima 'y
desempefio laboral en tiempos del COVID-19, en dos Centros Médicos I-3 EsSalud
de la red asistencial Huaraz, 2020. Sustentada por la casa de estudios superiores
César Vallejo. Al punto, se definid el propdsito de establecer la asociacion entre
ambiente y rendimiento profesional durante el periodo de emergencia sanitaria por
coronavirus, en dos establecimientos del primer nivel de atencion de EsSalud
pertenecientes a la red asistencial Huaraz, 2020. La metodologia fue desarrollada
mediante una investigacion de caracter descriptiva-correlacional con un disefio
transversal, que involucré a 55 profesionales médicos y no médicos y administrativos.
25 en la ciudad de Carhuaz y otros 30 de la ciudad de Caraz. En los hallazgos se
implementaron los instrumentos de ambiente y rendimiento profesional reportandose
que el ambiente laboral en su escala genérica fue intermedio (78,2%) y La
productividad de los trabajadores se sitUa en una categoria moderada (52,7%), el
desarrollo personal muestra rasgos de nivel medio (56,4%), la participacion en las
actividades laborales se encuentra en un grado intermedio (56,4%), el control

supervisorio alcanza un nivel medio (60,0%), los procesos comunicativos
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2.2

organizacionales se ubican en una posicién intermedia (56,4%) y el ambiente de
trabajo igualmente se clasifica como moderado (60,0%). Como aporte afirman que
el ambiente profesional en su conjunto junto con el desempefio laboral presentan una

asociacion significativa.

Bases teoricas

Los antecedentes de las investigaciones del comportamiento humano en torno
a los vinculos sociales y el efecto que esta interaccion genera respecto a al
rendimiento de una institucion presentan como punto de partida el surgimiento
correspondiente a la Escuela Humanistica de la Administracion, desarrollada por
Elton Mayo. Medina y Avila (2002) vuelven su atencion sobre esta linea de
indagacion al hacer referencia a dicho conocimiento y fundamento teérico ya que
iniciando en la urgente necesidad de corregir la marcada tendencia hacia la
deshumanizacién del trabajo, la cual se origind a raiz del progreso de précticas
institucionales que no mostraban preocupacion por la persona y que descuidaban la
atencion por satisfacer los requerimientos psicoldgicos y sociales.

Hellriegel et al. (2006) en su trabajo se fundamentd en las indagaciones
realizadas por Elton Mayo durante los afios 1924 a 1933 en Western Electric en su
sede de Chicago. Con el principal proposito verificar el comportamiento
correspondiente a la elevada actividad laboral de los empleados a partir del
incremento o la reduccion de la luminosidad del entorno. Después de recopilar los
datos, los investigadores consiguieron determinar que el rendimiento del equipo se
encuentra directamente correlacionado con la supervision y seguimiento que brindan

los jefes directos a su personal, asi como con el grado de cohesion grupal existente,
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sin importar las caracteristicas del entorno laboral donde se desempefien. Estas
investigaciones fueron igualmente abordadas por las corrientes de la Administracion
Cientifica y la Escuela Clasica Administrativa segin Hernandez (2001) quién
fundament6 su definicién, considerando Los aportes y planteamientos desarrollados
por Robert Owen, considerado el auténtico precursor correspondiente a la supervision
y guia actualizada y evolucionada del personal y un destacado pionero del guia
contemporaneo (Ganga et al., 2015).

Los cimientos de la corriente humanista en la gestion organizacional surgieron
con la perspectiva de Relaciones Humanas en Norte América hacia la década de 1930.
Esta perspectiva tedrica emergié como consecuencia del la evolucion de las ciencias
sociales, en especial del avance de la psicologia, que al orientarse hacia la interaccion
entre individuos coloca a la persona como un ser eminentemente social, identificando
en su personalidad elementos como emociones, ansiedades y aspiraciones. En este
marco, el comportamiento del empleado se interpreta como el resultado de una
diversidad de estimulos internos y externos (Chiavenato, 1994).

En la década de 1950 emergio el enfoque conductual, también conocida como
teoria behaviorista, la cual se fundamenté en los postulados de las Relaciones
Humanas. Esta propuso como perspectiva central el estudio del comportamiento en
entornos laborales, vinculada a la gestion administrativa y a la motivacion de los
empleados. Se concluy6 que el impulso motivacional es un factor determinante y
depende de la informacion que el trabajador recibe o percibe de su entorno; dicha
informacion es procesada conforme a sus sistemas de creencias, lo que le permite

adoptar comportamientos, juicios y distintas perspectivas en diversas circunstancias.
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Ademas, se establecid que las organizaciones son entendidas como entidades
complejas impregnadas de subjetividad, en las cuales los actores manifiestan
conductas deliberadas, evaluando los datos que consiguen captar y obtener de su
contexto, logrando comprender que la institucion posee dindmica e identidad cultural
propias. En los afios 50 surgid la Teoria General de Sistemas, desarrollada por Ludwig
Von Bertalanffy (1954), un bidlogo aleman que demostré la imposibilidad de
considerar los elementos fisicos o quimicos de manera aislada, destacando en cambio
que estos se integran en conjuntos caracterizados por su mutua dependencia. Este
enfoque retoma principios aristotélicos al plantear la relacion entre factores
determinantes y sus consecuencias, y resalta ademas que todo sistema forma parte de
una estructura de orden superior (Hernandez, 2001).

La Teoria General de Sistemas se orienta hacia la interconexion de las diversas
disciplinas cientificas, abarcando tanto las ciencias naturales como las sociales, y
toma como fundamento el principio del "Hombre Funcional". Bajo este enfoque,

las personas asumen un rol dentro de las organizaciones, con procedimientos

que buscan la interrelacién entre los individuos en un sistema abierto. A través de sus
actividades, se identifican diversos roles, los cuales se ven influidos por las
expectativas respecto al papel que desempefian tanto los demas participantes como
uno mismo. Estas interacciones actualizan constantemente los roles, y en las
organizaciones se establece una red de funciones interdependientes en la que la
actividad desempefiada por cada integrante influye en diversos ambitos de la
institucion (Hernandez, 2001).

En la década de 1950 surgio la corriente estructuralista. Arano et al. (2016)

aportaron a este enfoque, el cual se centrd en estudios de la configuracion interna de
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las empresas u organizaciones, examinando de manera primordial aspectos
vinculados con parametros enddgenos clave, como la cadena de mando y su estructura
piramidal, el establecimiento de regulaciones y los procesos de formalizacion
administrativa, considerando a las empresas como un sistema integral que no debe
fragmentarse.

La evolucion de esta corriente se consolidd a partir de los estudios de Weber,
quien sostiene que esta escuela clasifica en tres tipologias a los grupos humanos
organizados: de tradicion, carismaticas y racional-legal (Arano, Escudero & Delfin,
2016).

Jiménez (2000) indica que toda organizacion, en sus inicios, se caracteriza por
configuraciones jerarquicas de caracter tradicional y transmision hereditaria del poder
que deben enfrentar sus implicaciones; en una segunda etapa adquiere rasgos
misticos, arbitrarios y personalistas, y en la tercera, conforme se superan las crisis y
desafios empresariales, se avanza hacia propuestas y regulaciones juridicas (Escudero
et al., 2001).

En 1960 surge la teoria conductista, esta corriente profundiza en el examen
individual de cada sujeto que forma parte de una organizacion o corporacion, lo que
permite estudiar su comportamiento con énfasis en sus estados afectivos, capacidades
cognitivas, incentivos y otros elementos. Para comprenderlo con mayor precision, se
empieza a examinar los distintos métodos laborales de cada colaborador y los efectos
animicos que podrian afectar el proceso productivo, poniendo especial atencion en
las circunstancias materiales y de proteccion del ambiente en el que se desenvuelven
(Escudero et al., 2016).

Dimensiones
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Las caracteristicas del ambiente organizacional son los rasgos distintivos que deben
evaluarse dentro de una institucion. Con este proposito, se destacan las siguientes
dimensiones:

Las dimensiones del Clima Organizacional son las siguientes:

Potencial humano:

Hace alusion al entorno interno de cualquier institucion, conformado por seres
humanos. Segun Chiavenato (2008), el capital humano se integra por individuos que
constituyen la esencia de una organizacion y de quienes depende su desempefio y
resultados. De forma andloga, toda entidad requiere, para su adecuado
desenvolvimiento, de colaboradores capacitados, competentes y alineados con sus
objetivos y metas establecidos, ya que sin ellas la organizacion no podria existir. Con
el fin de valorar la atmdsfera psicosocial de una organizacion, resulta indispensable
disponer de parametros de medicion, entendidos como atributos cuantificables que, a
su vez, repercuten en la conducta de los individuos.

Los referentes del potencial humano consisten en:

Liderazgo: Influencia ejercida por los responsables de la direccién o lideres sobre el
comportamiento de sus empleados para alcanzar objetivos establecidos.

Innovacién: Este indicador alude a la disposicién de una organizacién y su personal
para adaptarse al cambio segln los nuevos avances cientificos y tecnoldgicos.
Recompensa: Recompensa: Es el método para motivar a los empleados mediante
reconocimientos o premios por un buen desempefio, y cuando no se alcanza dicho
resultado, se les estimula a mejorar.

Confort: Se refiere a las medidas tomadas por la alta gerencia para promover un

ambiente de trabajo propicio y acogedor que asegure condiciones optimas.
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Cultura de la organizacional:

La identidad corporativa se concibe como el conjunto de normas y patrones de
comportamiento existentes en toda empresa. Chiavenato (2002) sefiala que el ethos
organizacional comprende las rutinas, valores y tradiciones instaurados como
fundamentos, aspiraciones, actitudes y visiones compartidas entre el colectivo de una
institucién. Los elementos caracterizadores de la cultura organizacional son:
Identidad: Este indicador evalla el grado en que me reconozco con mi institucion
alcanzando los objetivos que persigue.

Conflicto y cooperacién: Esta métrica evalla el grado de involucramiento y apoyo
mutuo entre los trabajadores en la empresa, asi como el respaldo logistico brindado
por la organizacion.

Motivacion: Hace referencia los factores que estimulan a un individuo a ejecutar
determinadas acciones y a optimizar su conducta dentro de una organizacion hasta
alcanzar los objetivos.

Disefio Organizacional (estructura):

Barnard (1954) define a la organizacion como un conjunto estructurado de
personas que realizan acciones coordinadas entre si en beneficio de la institucion.
Toda institucion debe tener cuatro elementos esenciales: la coordinacion, la
especializacion de funciones, un objetivo compartido y una estructura jerarquica
organizada segun las cadenas de mando. Las métricas del Estructura organizacional
son:

Estructura: Corresponde a la percepcion que poseen los empleados sobre las normas,

procedimientos y gestiones que deben cumplirse dentro de la organizacion.
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Toma de decisiones: Alude respecto a las determinaciones que la alta direccidn debe
adoptar dentro del &mbito organizacional, involucrando al personal en dicho proceso.
Comunicacién Organizacional: Hace referencia a la habilidad de transmitir datos
entre dos 0 mas individuos dentro de la organizacion, incluyendo la interaccién con
la gerencia al momento de expresar una inconformidad.

Remuneracion: Corresponde al salario 0 compensacion econdmica que reciben los

trabajadores de la organizacion.

Desempefio laboral:

[El desempefio laboral ha sido una variable relevante desde el surgimiento de
organizaciones orientadas a cubrir demandas.

A comienzos del siglo XX, Frank B. Gilbreth, destacado exponente vinculado
a la escuela de administracion cientifica, subrayo la importancia de emplear técnicas
estadisticas en la gestion empresarial, sefialando los beneficios de su uso y destacando
su valor para controlar variables esenciales que contribuyen al logro de las metas,
entre las cuales figuran el volumen de ventas, los volimenes de produccion, la
presencia del personal y los estandares de calidad, las cuales mantienen vigencia en
la actualidad al ser fundamentales para evaluar el agrado del consumidor.

Desde los inicios de la administracién cientifica se reconoce la importancia de
establecer criterios que permitan determinar volimenes de produccion por hora,
jornada o periodo semanal, con el proposito de fijar metas unificadas que faciliten el

control. En este sentido, se concluye que los estandares de produccion deben
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mantenerse constantes, Siendo los resultados los que fluctian conforme al
rendimiento individual de cada colaborador.

Segun Robbins (2004), un empleado posee una meta 0 norma productiva
diaria, pero su rendimiento fluctla dia a dia debido a una variedad de razones. Estas
razones, que explican tanto el alto como el bajo desempefio, pueden incluir una
formacion inadecuada, complicaciones con los materiales o la mera falta de
disciplina. Por ello, las organizaciones necesitan cuantificar y aplicar métodos
estadisticos y matematicos para supervisar los insumos, los procedimientos, los
resultados finales y sus impactos (Rodriguez, 2001). Esta escuela de pensamiento,
que méas adelante Taylor y Gilbreth, se le atribuye el desarrollo de instrumentos
matematicos valiosos para la planificacion y el control de variables.

La progresiva dinamica del entorno empresarial, marcada por la constante
evolucion tecnologica, las transformaciones culturales y el flujo acelerado de datos,
representa un desafio significativo para las organizaciones. Esta realidad volatil
complica que las empresas puedan mantener su competitividad y superar a sus rivales
en el mercado, Esto provoca que las organizaciones busquen de manera constante
variables internas que contribuyan a mejorar la productividad. En este sentido,
algunos especialistas sostienen que la administracion del capital humano repercute
directamente sobre el rendimiento del personal, otorgandoles un beneficio
competitivo que se traduce en un aumento de la efectividad y la eficiencia (Robbins,
2004).

En el &mbito corporativo, la atencion cada vez més intensa hacia la eficiencia
y el rendimiento de los empleados ha evolucionado hasta posicionar al talento

humano como un pilar clave para alcanzar los objetivos organizacionales. Los
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aspectos centrales en la investigacion administrativa giran en torno a los niveles de
competencia, el liderazgo, los enfoques estratégicos y, de manera destacada, la
productividad. Asimismo, se ha reconocido el impacto que el clima organizacional
puede ejercer sobre la productividad y otros resultados empresariales. Gigch (1987)
subray0 la relevancia de emplear modelos que pueden variar desde un listado de
verificacion hasta estructuras fundamentadas Con base en principios matematicos, se
posibilita anticiparse a los hechos y establecer planes de contingencia.

El entorno organizacional comprende el conjunto de factores que caracterizan
aunaempresa 0 a un area especifica de ella, a partir de las valoraciones y experiencias
que comparten sus integrantes (Gibson, 1992).

Para determinar su grado, no basta con evaluar un solo aspecto de la eficiencia;
més bien, deben analizarse diversos factores que, en conjunto, repercuten en el
rendimiento del personal, teniendo en cuenta ademas los insumos imprescindibles
para cumplir con las metas establecidas. L. Byars, contempla 4 elementos que
caracteriza como esenciales en el rendimiento: innovacion tecnologica, optimizacion
del equipamiento, aprovechamiento del capital humano y efectividad gerencial
(Torres, 1987).

Un elemento influyente son los comportamientos de los individuos frente a su
entorno, las cuales se expresan mediante su comportamiento. Dicho comportamiento
puede reflejarse en valoraciones positivas 0 negativas al momento de describir
objetos, personas o acontecimientos (Robbins, 2004).

Las conductas generan consecuencias que en ultima instancia seran valorados
por indicadores como satisfaccion profesional y rendimiento, Contemplando el

rendimiento como la manera de valorar la actuacion de los colaboradores de una
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entidad, considerando la dedicacion y el conocimiento, destrezas, caracteristicas y
conductas (Mondy y Noe, 2005).

El factor del ambiente institucional, junto con las actitudes y conductas de los
empleados, no depende Unicamente de la disposicién o de las habilidades individuales
de cada trabajador, sino que ademas esta condicionada por la propia organizacion y
el entorno social en el que esta se desenvuelve.

Debido a ello, el ambiente laboral, de acuerdo con lo planteado por Delgado
y colaboradores (2009), se convierte en el tamiz a través del cual se manifiestan
diversos aspectos como la estructura organizativa, los modos de comunicacion, la
conducta del dirigente y sus intereses. Al examinar este clima organizacional se lleva
acabo la valoracién de cdmo se percibe a la organizacion, percepciones que incidiran
en distintos aspectos de la misma, tales como el rendimiento, el nivel de satisfaccion,
la rotacion del personal, entre otros.

Romero sefala, respecto a la definicion del rendimiento laboral, Que este se
encuentra ligado a las actitudes y al nivel de competencias que exhibe el personal ante
los objetivos planteados, respaldadas por las politicas, lineamientos, vision y mision
institucional. En términos especificos, abarca el perfeccionamiento de elementos
como el logro de objetivos, la proactividad, las interacciones sociales y el liderazgo
en cada persona (Quinde, 2020)

Chiavenato, citado por Queipo, Sostiene que el rendimiento en el trabajo
corresponde a la conducta que adopta el empleado para alcanzar los objetivos
establecidos. constituyendo asi la estrategia personal que le permite alcanzarlas

(Quinde, 2020).
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De lo expuesto previamente se desprende que el rendimiento laboral integra
diversos elementos como las actitudes, las habilidades, las directrices, las normas, la
vision y la mision, los cuales en conjunto se orientan hacia el cumplimiento de las
metas individuales y organizacionales.
¢Por qué se debe evaluar el desempefio?

Cada individuo necesita recibir retroalimentacion acerca del desarrollo de sus
funciones. Las evaluaciones de desempefio tienen como finalidad corregir las
dificultades que surgen en el ejercicio de las tareas. Hay diversos motivos para
realizar evaluaciones periddicas a los trabajadores, entre ellos el ajuste salarial, la
posibilidad de ascensos o incluso la desvinculacion laboral. Dichas evaluaciones
permiten informar al personal sobre como se estan desenvolviendo en sus actividades,
qué aspectos de su conducta requieren mejora y qué las competencias deben
consolidar estos aspectos en favor de la institucion. La evaluacion es llevada a cabo
Por los directivos de la organizacion con la finalidad de mejorar el rendimiento laboral
del personal.

Al analizar el rendimiento laboral, esta practica debe beneficiar tanto al
trabajador como a la entidad. En el proceso de evaluacion se contemplan dos
dimensiones: por un lado, valorar al empleado en funcién del puesto que desempefia
y, por otro, impulsar la consecucion de las metas establecidas por la organizacion.

Una vez realizada la evaluacion, los resultados deben ser comunicados al
evaluado, y ambas partes deben estar de acuerdo con ellos. Uno de los propoésitos del
rendimiento profesional es incrementar la eficiencia tanto individual como

organizacional. Segun Pernia y Carrera (2014), la evaluacion del rendimiento se
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fundamenta en tres dimensiones: las responsabilidades, la conducta y la dedicacion
que los trabajadores manifiestan dentro de la institucion.
Las dimensiones de rendimiento profesional son:
Funciones

El Documento de Estructura y Responsabilidades (MOF) constituye un
instrumento normativo en el que se detallan las responsabilidades generales y
especificas asignadas al personal de salud (Directiva, 2003).
Los criterios mediante los cuales se valoraran las funciones son los posteriores:
Conocimiento del Trabajo: Dicho parametro evalla hasta qué punto el colaborador
domina las tareas y obligaciones inherentes a su cargo dentro de la organizacion.
Calidad del Trabajo: Este indicador valora simultdneamente la efectividad y la
competencia con la cual El empleado ejecuta sus actividades en el entorno
organizacional.
Cumplimiento de normas: Hace referencia a que el trabajador observe y respete las
directrices técnicas establecidas para la correcta ejecuciéon de los procedimientos
dentro de la organizacion.
Comportamiento

Pernia y Carrera (2014), sefialan que el comportamiento corresponde al
conjunto de rasgos y conductas que los empleados manifiestan en sus espacios de
trabajo segin las funciones que deben desempefiar. Este aspecto constituye una
dimension del rendimiento laboral orientada a valorar las acciones de los trabajadores

en relacion con el logro de los objetivos planteados.
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La conducta se entiende como la manera en que el trabajador responde ante la
aparicion de dificultades. proponiendo alternativas de solucién que favorezcan a la
organizacion. Los criterios que permiten evaluar este comportamiento son:
Disponibilidad para el trabajo: Hace alusion a la disposicién del trabajador para
cumplir con sus funciones y asumir aquellas tareas que le encomiende su superior
inmediato.

Iniciativa: Hace alusion a la habilidad del trabajador para desempefiar sus tareas
proponiendo opciones 0 sugerencias que contribuyan al mejoramiento de la
organizacion.

Oportunidad: Hace referencia a que el trabajador ejecute sus tareas de manera
puntual y, de ser posible, con anticipacion a lo establecido.

Responsable: Este indicador evalta el grado de implicacion y cumplimiento que
demuestran los colaboradores durante el desarrollo de sus funciones.

Colaborador: Este aspecto mide el nivel de participacion espontanea en las tareas y
operaciones de la organizacion.

Involucrarse en trabajo en equipo: Corresponde a la habilidad del trabajador para
colaborar de manera coordinada con sus compafieros, considerando las decisiones
colectivas y mostrando respeto por las ideas y valores de cada integrante del grupo.
Cumplimiento de tareas y objetivos de la organizacion: La presente métrica evalla
el grado en que los trabajadores atienden sus responsabilidades y contribuyen
efectivamente a la consecucion de las metas organizacionales.

Confiabilidad y discrecion: Implica mantener los valores éticos y deontologicos en

el ambito organizacional.
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Relaciones interpersonales: Hace referencia a las conexiones y modos de
relacionarse que se generan entre los integrantes de una organizacion.
Deberes del trabajo: Este aspecto valora el grado en que se cumplen las
responsabilidades propias del puesto laboral.
Compromiso

Hace referencia a la conducta de los trabajadores al involucrarse con su
institucién, Orientando sus esfuerzos al cumplimiento de las metas y propositos
definidos para la institucion. Un empleado demuestra eficacia cuando responde
adecuadamente ante desafios o inconvenientes, aportando propuestas innovadoras y
mostrando creatividad para enfrentar y gestionar las situaciones laborales. Los
indicadores de la dimensiébn Compromiso son:
Mejora de la productividad: Este indicador se relaciona con el volumen de trabajo
efectivo que un empleado aporta en favor del crecimiento y beneficio de la
organizacion.
Uso de los recursos: Esta métrica alude a la manera en que el personal emplea de
forma adecuada y responsable los bienes y medios que proporciona la organizacion.
Buen uso y manejo de equipos: Este indicador apunta a que los trabajadores utilicen
correctamente los equipos y los operen conforme a lo establecido en los manuales de
procedimientos.
Factores que afectan el rendimiento laboral
De acuerdo con Workmeter, entre los principales se encuentran:
La motivacion: originada tanto en la organizacion, como en el propio trabajador y en

el contexto econémico.
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2.3

Adecuacién y entorno laboral: resulta fundamental que el empleado se
encuentre comodo en su espacio de trabajo, pues ello incrementa las posibilidades de
desarrollar sus funciones de manera adecuada.

Definicion de metas: constituye una estrategia efectiva para incentivar a los
trabajadores, al fijarse propositos que deben alcanzarse dentro de un plazo
determinado.

Reconocimiento laboral: Los trabajadores tienden a mostrar inconformidad
cuando sus esfuerzos y logros no son valorados o reconocidos de manera adecuada.

Participacion del trabajador: cuando el empleado interviene en la organizacion
y control de sus actividades, incrementa su confianza y refuerza su sentido de
pertenencia hacia la empresa.

Formacion y desarrollo profesional: los empleados incrementan su motivacion
al potenciar su crecimiento tanto personal como laboral, reduciendo a la vez los
riesgos de tipo psicosocial (Quinde, 2020).

Bases filosoficas

La teoria del clima organizacional de Likert (1985) sostiene que la conducta
de los empleados esta condicionada tanto por el estilo de liderazgo de sus superiores
como por el entorno en el que desempefian sus funciones, y que su desempefio se ve
influido igualmente por la gestion de gerencias y jefaturas, asi como por elementos
del ambiente laboral como la infraestructura, el disefio organizacional y la cultura
institucional.

Likert fundamenta su teoria en tres clases de factores que permiten identificar
las caracteristicas propias de una organizacion y, a partir de ellas, comprender la

percepcion del ambiente laboral en una entidad. Estas son: los factores causales o
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independientes, que aluden a la manera en que la organizacién se evoluciona y
alcanza logros; los factores intermedios, encargadas de valorar las condiciones
internas de la entidad; y los factores finales, que constituyen la consecuencia de las
anteriores y cuyo proposito es reflejar logros favorables como la productividad
(Téllez, 2018).
Teoria de Litwing y Stringer

Esta teoria concibe el clima organizacional como un resultado especifico tanto
del sistema formal como de las caracteristicas individuales. ademéas de estar
determinado por factores esenciales relacionados con conductas, creencias,
capacidades y motivaciones de quienes laboran en la institucion. La forma en que el
colaborador percibe los problemas surgidos en la organizacion y como estos inciden
en las estructuras organizativas. junto con los elementos internos y externos del
proceso laboral, actian como facilitadores para alcanzar los objetivos de la entidad

(Machacuay & Pefia, 2021).

Teoria de Cranny, Smith y Stone en el afio 1992

Constituye el entorno humano presente en una institucion y en el que se
ejecutan las labores. Se refiere a la valoracion que los empleados hacen de factores
como la motivacion, la orientacion, el bienestar laboral, el liderazgo ejemplar, la
comunicacion y otros; variables que difieren en cada estructura y conforman la base

de las empresas exitosas en entornos técnicamente similares.

Teoria de Brunet (1987)
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Este tipo de herramienta plantea al encuestado una serie de preguntas que
reflejan aspectos especificos de la organizacion, frente a los cuales debe sefalar el
grado de conformidad o desacuerdo con dicha descripcién. De manera habitual, Los
cuestionarios incorporan escalas de respuesta nominales o de intervalo. Por lo
general, en cada item se solicita al participante que indique cémo percibe la situacion
presente y como la consideraria en un escenario ideal, lo que posibilita identificar el
nivel de satisfaccion que experimenta respecto al clima laboral en el que se
desenvuelve. Para fines de evaluacion, la unidad de andlisis corresponde al area o
equipo al que estan adscritos los encuestados, asi como al conjunto de la organizacion,
dado que la informacion obtenida a partir de percepciones individuales carece de
valor practico. Los datos que se recolectan a través de la encuesta deben ser confiables
y de buena calidad, motivo por el cual resulta esencial prestar atencién al modo en
que esta es administrada.

Teoria de Garcia y Bedoya (1997)

En una organizacién se pueden aplicar tres métodos principales para evaluar
el clima laboral: el primero implica observar el comportamiento. y el desempefio de
los trabajadores; el segundo se basa en la realizacion de entrevistas directas al
personal; y el tercero, que resulta ser el mas comun, es aplicar encuestas a todos los
empleados utilizando cuestionarios previamente disefiados para tal fin. Se dispone de
una amplia gama de cuestionarios que se han utilizado para evaluar el clima
organizacional; a continuacion, se presentan los que han tenido mayor aplicacién en
el contexto colombiano.

Estos autores sefialan que la toma de decisiones, vinculada con la capacidad

de la organizacion para ejercerla de manera efectiva, es un elemento esencial del
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clima organizacional. En consecuencia, la toma de decisiones constituye un aspecto
fundamental tanto en el &mbito personal como en el laboral. En esta linea, Litwing y
Stringer afirman que “a mayor autonomia, mayor disposicion para llevar a cabo las

tareas”.

Definicion de términos basicos
Potencial humano: Hace referencia al nlcleo interno de toda organizacion, conformado
por las personas. Segun Chiavenato, este potencial lo constituyen los individuos, quienes
representan la esencia de la institucion y de quienes depende su éxito. Para que una
organizacién funcione adecuadamente, requiere de personas competentes, con destrezas
y compromiso, dirigir sus esfuerzos al cumplimiento de las finalidades y propdsitos
establecidos; sin ellas, la existencia misma de la organizacion careceria de sentido
(Téllez, 2018).

Cultura organizacional: Se concibe como el conjunto de directrices y patrones de
comportamiento que rigen en toda institucién. Para Chiavenato, la cultura organizacional
engloba habitos, creencias y tradiciones que se plasman en normas, valores, actitudes y
expectativas compartidas por sus miembros. (Téllez, 2018).

Desempefio laboral: Segun el autor, se entiende como la forma en que los trabajadores
actuan dentro de una institucion con la intencion de lograr los objetivos organizacionales,
poniendo en practica sus capacidades, destrezas, aptitudes y cualidades en favor de la
entidad. Asimismo, resulta fundamental que las organizaciones tomen en cuenta otros
elementos vinculados a los empleados, como la percepcién de equidad, sus actitudes y

las opiniones que expresan respecto a su labor (Téllez, 2018).
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2.5

2.5.

Disefio organizacional: Se define como el procedimiento formal que orienta la
seleccidn de un sistema de actividades, obligaciones y vinculos jerarquicos en el interior
de las organizaciones, proceso que ha evolucionado desde un planteamiento operativo
hacia uno integrado (Quinde, 2020).

Comportamiento: Segun Pernia, hace referencia al conjunto de cualidades y conductas
gue manifiestan los empleados en sus espacios de trabajo en funcidn de las labores que
deben cumplir.

El comportamiento constituye una dimension del rendimiento laboral orientada a
valorar la manera en que los empleados acttan con el fin de lograr las metas establecidas.
Se refleja en la forma en que el trabajador responde ante dificultades, proponiendo
opciones de solucion que favorezcan a la organizaciéon (Quinde, 2020).

Compromiso: Hace referencia a la disposicion de los trabajadores para involucrarse con
su institucion, orientando sus esfuerzos al logro de las metas y propositos establecidos.
Un empleado demuestra eficacia cuando enfrenta adecuadamente los problemas o
situaciones que surgen, aportando ideas innovadoras y mostrando creatividad en la
gestion de su labor (Téllez, 2018).

Funciones: El Manual de Organizacion y Funciones (MOF) es un instrumento normativo
que detalla las responsabilidades generales y especificas del personal de salud (Directiva

007, 2003; Téllez, 2018).

Hipotesis de investigacion
1 Hipdtesis general

Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de trabajadores,

Microred Micro Red Huari, Ancash 2023.
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2.5.2 Hipotesis especificas
Existe relacion entre el potencial humano y desempefio laboral de los

trabajadores Microred Huari, Ancash 2023.

Existe relacion entre la cultura de la organizacién y desempefio laboral de los

trabajadores Microred Huari, Ancash 2023.

Existe relacion entre el disefio organizacion y desempefio laboral de los

trabajadores Microred Huari, Ancash 2023.
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2.6 Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de variables
Variable 1
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
Viene a ser el conjunto de Son unconjunto de percepciones
comportamientos y actitudesen del personal de enfermeria e Potencial Liderazgo
un entorno organizacional, el respecto al ambiente, estructura, Humano de Ia Innovacién
cual se fundamenta en teorias, aspectos, personales, y propios organizacional Recompensa
Clima enfoques y principios  del comportamiento Confort
organizacional provenientes de campos como  organizacional.
la psicologia y la sociologia e Cultura de la Identidad
cultural. (Ivancevich, 2005) organizacional Conflicto y

cooperacion

Motivacién

e Disefio

organizacional

Estructura

Toma de decisiones
Comunicacion
Organizacional

Remuneracion
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Variable 2

Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores
operacional
Es el desempefio en el Un adecuado e Funciones o Conocimiento del trabajo
trabajo que muestra la desempefio se rige por o Calidad del trabajo
persona. al efectuar medio de la o Cumplimiento de Normas
Desempefio  diversas funciones y productividad en el « Comportamiento « Disponibilidad
laboral actividades trabajo, asi como de la

fundamentales que
demanda su puesto
dentro del &mbito
laboral.  (Chiavenato,
2000)

efectividad y la
eficiencia laboral.
Estos constituyen en la
consecucién de los
objetivos de dicha
institucion.

e Iniciativa

¢ Oportunidad

¢ Responsable

o Colaborador

e Involucrarse en trabajo en equipo
e Colaborador

o Cumplimiento de tareas

¢ Confiabilidad y discrecion

o Relaciones interpersonales

o Deberes del trabajador

e Mejora de la productividad

¢ Uso de los recursos

e Buen uso y manejo de equipos

e Compromiso

e Mejora de la productividad
¢ Uso de los recursos
¢ Buen uso y manejo de equipo
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA

3.1

Disefio metodologico

Tipo de investigacion

Conforme a la clasificacion por fuente, constituye una investigacién de campo
aquella que se ejecuta en el contexto espacial y temporal donde se manifiesta el
fendmeno objeto de estudio. Su proposito radica en obtener informacion de manera
sistematica y vinculada con la tematica de interés; las técnicas metodoldgicas a
implementar corresponden a la entrevista. Segun su finalidad, es clasificada como un
estudio aplicado; esta modalidad investigativa se fundamenta en la investigacion basica
0 pura, puesto que mediante el marco tedrico busca proporcionar soluciones a
problematicas practicas, sustentandose en los hallazgos, descubrimientos y alternativas
de solucidn definidos en los objetivos del estudio (Martel et al., 2023).
Nivel de investigacion

La tipologia del estudio corresponde al nivel correlacional, cuya finalidad consiste
en establecer el vinculo 0 magnitud de asociacidn existente entre dos 0 méas variables, en
una muestra o circunstancias particulares. Eventualmente circunscribe al examen de dos
variables, no obstante, frecuentemente el estudio contempla la interaccion entre tres,
cuatro o mas variables. (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Estos estudios
generalmente dan respuesta a interrogantes del tipo: ¢Existe relacion? ¢Cuéles son los
factores determinantes?, entre otros.
La estructura se establece a partir de:
Donde:

M = Muestra: Personal asistencial de la Microred Huari.
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O1 = Variable relacional 1: Clima Organizacional
02 = Variable relacional 2: Desempefio laboral.
r = Correlacion entre Clima organizacional y desempefio laboral.
Disefio de investigacién

Este estudio adopta un enfoque metodoldgico de caracter no experimental, ya que no
pretende determinar ni comprobar vinculos causales entre las variables objeto de
analisis. Segun Mousalli (2015), esta tipologia de disefio se implementa sin intervencion
sobre las variables y puede manifestarse en dos modalidades temporales: transversal o
longitudinal. La modalidad transversal se distingue por la obtencion de datos en un
periodo especifico para examinar las variables de interés, en contraste con la
longitudinal, que describe y analiza las transformaciones producidas durante diferentes
intervalos temporales. En el presente caso, el estudio adopta un disefio de corte
transversal al ejecutarse en un momento determinado (Mousalli, 2015). Se constituye
como una investigacion en la que no se lleva a cabo una alteracion intencionada de las
variables, sino que los fendbmenos se examinan en su entorno natural con la finalidad de

estudiarlos. (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018)

Enfoque de investigacion

Otero (2018) establece que el paradigma cuantitativo comprende la totalidad de
elementos que facilitan el examen de informacién numérica mediante procedimientos
estadisticos. Esta aproximacién metodolégica permite la obtencién de resultados
mensurables en cada fase del proceso de investigacion. Asimismo, Cortez (2018)
especifica que la metodologia cuantitativa establece asociaciones entre variables

mediante la formulacion de hipotesis, las cuales emergen de la problematica de
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3.2

investigacion, siendo el analisis de los datos dependiente del grado de significancia
estadistica de dichas relaciones.

Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion

El estudio se desarroll6 en la Microred Huari, especificamente en el centro de salud
clasificado como de nivel 1-3, ubicado en la provincia de Huari, departamento de
Ancash. La poblacion objetivo estuvo integrada por la totalidad del equipo de
profesionales sanitarios, abarcando profesionales médicos, licenciadas en enfermeria,
obstetricia, psicologia, quimica farmacéutica, nutricion, ademéas de técnicos
especializados en laboratorio y enfermeria. En consecuencia, la poblacién final quedd
integrada por 56 trabajadores asistenciales, determinados mediante la aplicacion rigurosa

de condiciones de seleccion establecidos previamente.

a) Criterios de inclusion

e Personal asistencial de la Microred Huari: médicos, licenciadas en enfermeria y
obstetricia, otros profesionales de la salud como: psicologos, quimicos
farmacéuticos, nutricionistas, técnicos de laboratorio y técnicos en enfermeria.

e Colaboradores asistenciales bajo modalidad de nombramiento (incluyendo
personal rotado y destacado), contratacion, con plaza reservada o participantes del
programa SERUMS.

e Profesionales asistenciales con un periodo minimo de tres meses de ejercicio en

su funcion actual dentro de la Microred Huari.
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3.2.2

e Personal asistencial presente durante el momento de administracion del
instrumento de medicion.

e Colaboradores asistenciales que proporcionen su consentimiento informado y
acepten de forma voluntaria ser parte de la investigacion.

b) Criterios de exclusién

e Personal asistencial que ejerza funciones como suplente y/o colaborador de
apoyo.

e Colaboradores asistenciales que se encuentren en periodo vacacional o con
licencia médica o por maternidad.

e Personal asistencial que no exprese su consentimiento para participar en la
investigacion.

e Personal asistencial que haya sido incluido en la muestra piloto del estudio.

Muestra
Para establecer la cantidad de participantes que integraron el grupo muestral
seleccionado a partir de la poblacion objeto de estudio, se aplico la siguiente formula:

~ N X Z?X p X q
T E2x(N—-1)+Z2xpXxq

n

Considerando los siguientes parametros estadisticos:

n: Muestra ()
N: Poblacion (70)
P: Probabilidad o proporcion del evento de interés (p=0.5)

Q: Probabilidad o proporcion complementaria de P (p=0.5)
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3.3

Z: Valor estadistico del coeficiente Z para a de 95% (Z=1.96)

E: Margen de error permitido en la generalizacion de resultados (E=5%)
Se remplazaron los valores en la sintaxis:

B 1.962 % 0.5 % 0.5 * 70
©0.052 (70 — 1) + 1.962 % 0.5 0.5

n =>56

Posterior a la aplicacion de **la ecuacion estadistica pertinente**, se
establecié **que el grupo de estudio quedd finalmente conformado por** 56
colaboradores pertenecientes a la Microred Huari. institucion localizada en el distrito

de Huari, durante el periodo correspondiente al afio 2023.

Técnicas de recoleccion de datos

La metodologia de investigacion contempld la implementacion de entrevistas
complementadas con observacion directa para la administracion de los instrumentos de
medicion.

El procedimiento de obtencion de datos se fundament6 en la implementacion de dos
instrumentos de medicion estructurados, elaborados especificamente para valorar de
forma exhaustiva las dimensiones del ambiente interno institucional y la efectividad en
el cumplimiento de las funciones profesionales.

La obtencidn de datos se fundamento en la implementacion de un sondeo sistematico,

empleando como herramienta metodoldgica un formulario estandarizado compuesto por
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preguntas de opcidn restringida, cuyas alternativas de respuesta se estructuraron

mediante la escala de medicion tipo Likert (consultar anexo 1).

La configuracion metodoldgica del presente estudio se establecio de la siguiente

manera:

La obtencion de datos se llevo a cabo mediante la técnica de sondeo de opinion,

empleando como herramienta metodoldgica un formulario estructurado compuesto por

preguntas de opcion mdltiple, cuyos parametros de respuesta se fundamentaron en la

escala de medicidn tipo Likert (referenciado en anexo 1).

El instrumento esta organizado de la forma:

I11. Informacion general

I1. Clima organizacional

e Clima Organizacional

e Dimension Comunicacién
e Dimension Liderazgo

e Dimension Motivacion
I11. Desempefio laboral

e  Desempefio Laboral

e Dimension Eficiencia

e Dimension Eficacia

e Dimension Productividad

Escalamiento de las respuestas:

10 items

1 item

3 items

3 items

3 items
10 items

1 item

3 items

3 items

3 items
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3.4

Tabla 2

Escala de Likert

Casi Algunas Muy Pocas
Siempre Siempre Veces Veces Nunca
5 4 3 2 1

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Fue empleado en el proceso de informacion:

Software estadistico SPSS v. 25, donde se analizaran los conjuntos de datos mediante
representaciones tabulares (correspondiente al &mbito de la estadistica descriptiva).
Posteriormente se aplicaran técnicas de analisis inferencial, tales como: la prueba de
bondad de ajuste para verificar la distribucion de las observaciones; en funcion de
estos resultados se implementara la prueba parametrica t de Student o, en su ausencia
de normalidad, la prueba no paramétrica de Wilcoxon para muestras relacionadas.
La prueba t de Student constituye un método de analisis estadistico inferencial. Este
procedimiento se emplea para contrastar si existen discrepancias estadisticamente
significativas entre las medias de dos grupos cuyos datos presentan una distribucion
normal (Sanchez, 2017).

La prueba de Wilcoxon, reconocida como el procedimiento no paramétrico de
comparacion de rangos con signo, se utiliza para evaluar las diferencias entre las

distribuciones de dos grupos relacionados o de medidas repetidas (Sanchez, 2017).

Validacion
El instrumento fue validado mediante un panel de especialistas, solicitdndose la

evaluacion de profesionales del &mbito sanitario con trayectoria en direccién y
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administracion de servicios de salud (o académicos con especializacién en gestion y
gerencia en salud).
Confiabilidad

Con el proposito de establecer la consistencia interna del instrumento de
medicion, se empled el coeficiente Alfa de Cronbach, aplicado a un grupo preliminar

constituido por 20 profesionales del area asistencial de la Microred.

Los resultados obtenidos del cuestionario piloto aplicado a 20 trabajadores con
el objetivo de determinar la relacion existente entre el ambiente organizacional y la
efectividad en el cumplimiento de las funciones del personal de la Micro Red Huari,

se procesaron en SPSS version 22.0.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Anadlisis de resultados

A. Evaluacion cuantitativa sobre el clima organizacional

Tabla 3

Distribucion del clima organizacional segun su clasificacion

Frecuencia Porcentaje
Insatisfactorio 2 3.6
Clima Moderadamente satisfactorio 8 14.3
organizacional Satisfactorio 26 46.6
Muy satisfactorio 20 35.7
Total 56 100.0

Insatisfactorio Moderadamente Satisfactorio Muy satisfactorio
satisfactorio

Figura 1

Grdfico de barras de la distribucion

Los datos presentados en la Tabla 3 y la Figura 1 revelan que, del total de 56 colaboradores
evaluados, la mayor proporcion (46.6%, equivalente a 26 individuos) percibe un ambiente
laboral catalogado como "Satisfactorio", mientras que un 35.7% (20 personas) lo clasifica

como "Muy satisfactorio". En contraste, solo el 14.3% (8 trabajadores) lo evalua como
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"Moderadamente satisfactorio" y apenas un 3.6% (2 trabajadores) lo califica como
"Insatisfactorio". Estos datos revelan una percepcion predominantemente positiva del clima
organizacional en la Microred Huari, ya que el 82.3% de los laburantes considera al ambiente

laboral como beneficioso calificandolo como favorable.

B. Anélisis descriptivo del desempefio laboral

Tabla 4

Distribucion del desemperio laboral segun su clasificacion.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0
Desempefio Cumple expectativas 1 18
laboral Supera expectativas 13 232
Excepcional 42 75.0
Total 56 100.0

13

0 1

Bajo Cumple expectativasSupera expectativas ~ Excepcional

Figura 2

Grafico de barras de la distribucion del desemperio laboral segun su clasificacion

Segtn la Tabla 4 y la Figura 2, pone en evidencia, de los 56 laburante evaluados, la gran
mayoria 75% (42) trabajadores presenta un desempefio laboral calificado como

"Excepcional". Le sigue un 23.2% (13 trabajadores) con desempeio que "Supera
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expectativas", mientras que solo un 1.8% (1 trabajador) "Cumple expectativas". Es
destacable que ninglin trabajador (0%) fue calificado con desempefio "Bajo". Estos
resultados revelan un grado de desempeiio laboral notablemente alto en la institucion, donde
el 98.2% de los trabajadores (sumando las categorias "Excepcional" y "Supera expectativas")

muestra un rendimiento por encima de las expectativas establecidas.

C. Prueba de normalidad
Tabla §
Salida SPSS 27 para la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov de los 56

trabajadores

Variable/dimensiones  Estadistico gl Sig.

Clima organizacional 0.123 56 0.035

D. potencial humanc 0.201 56 <0.001

D. disefio <0.001
0.174 56

organizacional

D. cultura 56 0.019
0.130

organizacional

Desempeiio laboral 0.147 56 <0.001

D. funciones 0.155 56  0.002

D. comportamiento 0.180 56 <0.001

D. compromiso 0.212 56 <0.001

La Tabla 5 muestra la salida del andlisis de bondad de ajuste mediante la prueba de
Kolmogorov-Smirnov aplicada a los constructos bajo investigacion con 56 trabajadores. Los
niveles de significancia estadistica (Sig.) se encuentran por debajo del umbral critico de 0.05
en todas las variables: clima organizacional (0.035) y sus dimensiones de potencial humano
(<0.001), cultura organizacional (<0.001) y disefio organizacional (0.019); asi como en
desempefio laboral (<0.001) y sus dimensiones de funciones (0.002), comportamiento
(<0.001) y compromiso (<0.001). Estos resultados indican que ninguna de las variables sigue

un patron de distribucion gaussiana, lo que implica que para el tratamiento analitico

51



subsiguiente se deberan emplear métodos estadisticos que no requieran el cumplimiento de
este supuesto, dado que se rechaza la premisa de que los datos obtenidos se ajusten a una
curva normal para todas las variables y dimensiones estudiadas.

Contrastacion de hipotesis

Tabla 6

Relacion entre el clima organizacional y sus dimensiones con el desempernio laboral y sus

dimensiones de 56 trabajadores.

Desempefio Dimension Dimension Dimension
laboral funciones compromiso  comportamiento

Clima r 0.830 0.644 0.052 0.812
organizacional  1.g 0.000 0.000 0.703 0.000
Dimension r 0.320 0.367 -0.232 0.424
potencial )

organizacional (I;)_imf:nsién r 0.695 0.594 0.013 0.668

isefio

Dimension r 0.759 0.489 0.187 0.704
cultura ]
0rganizaci0na| Slg 0.000 0.000 0.168 0.000

En la Tabla 6 se presentan los resultados del analisis correlacional entre el clima
organizacional, sus dimensiones y el desempefio laboral con sus respectivas dimensiones en
una muestra de 56 trabajadores. Se observa una correlacion positiva fuerte entre el clima
organizacional y el desempefio laboral (r=0.830) con una significancia estadistica (p=0.000),
lo que indica que, a mejor clima organizacional, mejor es el desempeio de los trabajadores.
Particularmente destacable es la fuerte correlacion entre el clima organizacional y la
dimension de comportamiento (r=0.812), mientras que la relaciéon con la dimensién

compromiso es casi inexistente (r=0.052) y no significativa (p=0.703).

Respecto a las dimensiones del clima organizacional, se evidencia que la dimension potencial
humano tiene una correlacion positiva moderada con el desempeio laboral (r=0.320) y es
estadisticamente significativa (p=0.016). Esta dimension se correlaciona de manera positiva
con funciones (r=0.367) y el comportamiento (r=0.424), pero muestra una correlacion
negativa con el compromiso (r=-0.232), aunque esta ultima no es estadisticamente

significativa (p=0.086).
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La dimension disefo organizacional presenta una correlacion positiva fuerte con el
desempefio laboral (r=0.695) y es altamente significativa (p=0.000). Sus correlaciones con
las dimensiones de funciones (r=0.594) y comportamiento (r=0.668) son moderadas a fuertes
y estadisticamente significativas, mientras que con compromiso correlacion es practicamente

nula (r=0.013) y no significativa (p=0.925).

La dimension cultura organizacional personal muestra una correlacion positiva fuerte con el
desempefio laboral (r=0.759) y estadisticamente significativa (p=0.000). Esta dimension se
correlaciona de forma moderada con funciones (r=0.489) y fuertemente con el
comportamiento (r=0.704), ambas con alta significancia estadistica. Sin embargo, la

correlacion con el compromiso es débil (r=0.187) y no significativa (p=0.168).

53



CAPITULO V: DISCUSION

5.1  Discusion de resultados

En este estudio se ha evaluado la conexion en medio del ambiente institucional y el
rendimiento profesional en la Microred Huari, Ancash 2023. Los resultados revelan una
asociacion positiva considerable (r=0.830, p<0.001) respecto a estas dos variables, lo cual
confirma el supuesto principal establecido. Este hallazgo coincide segin lo indicado por
Mendoza et al. (2022), quienes determinaron que el ambiente institucional se encuentra
vinculado de manera inmediata y solida con el desempefio laboral, observando que las
actitudes favorables, los vinculos interpersonales armoniosas y la gestion apropiada de los
medios de comunicacién favorecen significativamente el buen desempefio de las labores
asignadas. La presente investigacion refuerza esta idea al demostrar que cuando el personal
percibe un ambiente de trabajo satisfactorio, su rendimiento tiende a ser excepcional.

Los resultados descriptivos sobre el clima organizacional en la Microred Huari
muestran que el 46.6% de los trabajadores lo considera "Satisfactorio" y el 35.7% "Muy
satisfactorio"”, lo que indica una percepcion predominantemente positiva. Estos datos difieren
de lo encontrado por Lucano (2020) en la Red de Servicios Médicos "Bagua Grande", donde
el clima organizacional fue percibido en su mayoria como intermedio (46.7%) por el personal
encuestado. Esta diferencia podria atribuirse a las distintas politicas de gestion
implementadas en cada institucioén o a factores contextuales especificos de cada region. Sin
embargo, ambos estudios coinciden en la relevancia de contar con un adecuado entorno
institucional que favorezca el funcionamiento dptimo de los establecimientos de salud.

Respecto al desempeiio laboral, los resultados obtenidos son notablemente positivos,

con un 75% de trabajadores calificados con un desempefio "Excepcional" y un 23.2% que
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"Supera expectativas". Estos hallazgos contrastan con lo reportado por Machacuay y Pefia
(2021) en el Hospital de Apoyo Junin, donde se detectd que cerca de tres cuartas partes del
personal presentaba un rango regular de desempefio laboral y un 24% un rango malo. Esta
marcada diferencia podria explicarse por las distintas condiciones laborales, liderazgo
ejercido o politicas de incentivos implementadas en ambas instituciones, lo que sugiere que
la Microred Huari ha desarrollado estrategias efectivas para potenciar el rendimiento de su
personal.

Los hallazgos del presente estudio tienen importantes implicaciones practicas que
permitiran en el recurso humano una 6ptima gestion del sector sanitario. La fuerte correlacion
encontrada rendimiento en el trabajo (desempeno laboral) con el clima organizacional plantea
que las intervenciones dirigidas a fortalecer este sefialado “clima” conlleven a generar un
considerable vinculo con la eficiencia del personal. En particular, las estrategias enfocadas
en fortalecer el liderazgo y la motivacion podrian ser especialmente efectivas, dada la alta
correlacion encontrada entre estas dimensiones con el rendimiento laboral. Asimismo, la
ausencia de correlacion que vincule estas dos variables sugiere la necesidad de explorar otros
factores. que podrian estar influyendo en esta dimension del desempefio.

La investigacion revela que, en la Microred Huari, a diferencia de otros
establecimientos de salud estudiados en los antecedentes, existe un clima organizacional
predominantemente satisfactorio junto con un desempeiio laboral excepcional. Estas
condiciones favorables podrian servir como modelo para otras instituciones de salud que
aspiran a optimizar su el clima dentro de su organizacion, asi como el rendimiento de su
personal. Especialmente relevante es la fuerte correlacion encontrada entre la motivacion o

estimulo con la productividad, infiere en que las estrategias de estimulo (motivacion)
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adecuadamente disenadas e implementadas podrian generar una influencia considerable en
la cantidad y calidad del trabajo realizado por el personal de salud.

Respecto al desempeiio laboral, los resultados obtenidos son notablemente positivos,
con un 75% de trabajadores calificados con un desempefio "Excepcional" y un 23.2% que
"Supera expectativas". Estos hallazgos contrastan con lo reportado por Machacuay y Pefia
(2021) en el Hospital de Apoyo Junin, donde se detectd que cerca de tres cuartas partes del
personal presentaba un rango regular de desempeio laboral y un 24% un rango malo. Esta
marcada diferencia podria explicarse por las distintas condiciones laborales, liderazgo
ejercido o politicas de incentivos implementadas en ambas instituciones, lo que sugiere que
la Microred Huari ha desarrollado estrategias efectivas para potenciar el rendimiento de su

personal.

Al analizar el vinculo entre la capacidad del talento humano y el desempefio en el
trabajo, se encontrd una asociacion positiva relevante. Este resultado concuerda con los
hallazgos de Salvador (2018), quien identifico que componentes como el liderazgo y la
motivacion se encontraban vinculados con un nivel favorable de clima organizacional e
influian positivamente en la capacidad de adaptacion y desempefio del personal. La teoria de
Likert (1985) respalda esta relacion, enfatizando que la conducta de los trabajadores esta
condicionada significativamente por la orientacion de los jefes y del medio ambiente donde

laboran, lo que se refleja claramente en los datos recopilados en la Microred Huari.

El componente comunicacion del ambiente laboral mostrd una correlacion moderada
(r=0.320, p=0.016) con el desempefio laboral general, siendo mas fuerte su relacion con la
dimension productividad (r=0.424, p=0.001). Estos hallazgos coinciden con Mendoza et al.

(2022), quienes destacaron la importancia del manejo adecuado de los canales de
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comunicacion para un buen desempefio laboral. Sin embargo, es interesante notar que la
comunicacion no mostro relacion significativa con la dimension eficacia (r=-0.232, p=0.086),
lo que podria sugerir que, en la Microred Huari, la eficacia estd mas determinada por otros
factores como las competencias técnicas individuales o los recursos disponibles que por los

procesos comunicativos.

En cuanto a la dimension liderazgo, se encontrd una relacion directa alta con el
desempefio laboral (r=0.695, p<0.001), siendo particularmente fuerte su relaciéon con la
productividad (r=0.668, p<0.001). Estos hallazgos concuerdan con los documentado en el
estudio de Salvador (2018), quien identific6 el liderazgo como uno de los componentes mejor
evaluados del ambiente laboral, asociado positivamente con el rendimiento. El Enfoque de
los Vinculos Humanos, mencionada en el marco teérico, respalda estos hallazgos al enfatizar
la influencia crucial que tiene el liderazgo para generar un ambiente que promueva la

motivacion y el rendimiento Optimo de los colaboradores.

La dimension motivacion presento la asociacion mas elevada con el rendimiento en
el trabajo (r=0.759, p<0.001) entre todas las variables del clima organizacional evaluadas.
Este resultado coincide con lo senalado por Sumba (2022), quien identifico la motivacion
como un factor crucial que influye directamente en la creacion del ambiente corporativo asi
como en el rendimiento laboral. La Teoria del Comportamiento de Chiavenato (1994), citada
en el marco teorico, apoya esta relacion al determinar que la motivacion resulta determinante
y depende de la informacion que el individuo obtiene o percibe de su entorno, influyendo

directamente en su desempefio.
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Al examinar el vinculo entre los factores del entorno institucional y la eficiencia como
componente del desempefio laboral, se encontraron correlaciones significativas con todas las
dimensiones: comunicacion (r=0.367, p=0.005), liderazgo (r=0.594, p<0.001) y motivacion
(r=0.489, p<0.001). Estos resultados son congruentes con lo reportado por Castillo (2020),
quien hallé que el ambiente laboral estd vinculado considerablemente con el rendimiento,
particularmente con la eficiencia. Estos hallazgos refuerzan la idea de que un ambiente
laboral positivo promueve la utilizacion eficiente de los recursos y la ejecucion adecuada de
las funciones, tal segtn lo propone el Enfoque Sistémico General mencionada en el marco

tedrico.

Respecto a el vinculo entre el ambiente laboral y la eficiencia en el trabajo,
sorprendentemente, no se identificaron asociaciones estadisticamente significativas con
ninguna de los componentes del clima organizacional: comunicacion (r=-0.232, p=0.086),
liderazgo (r=0.013, p=0.925) y motivacién (r=0.187, p=0.168). Este hallazgo difiere de lo
reportado por Aguilar (2020), quien encontrd que el 20% de los participantes indicd que el
entorno institucional incide en la productividad laboral casi de manera constante. Esta
discrepancia podria indicar que, en la Microred Huari, la eficacia estd mas determinada por
factores como la capacitacion técnica, los protocolos establecidos o la disponibilidad de

recursos, que por los elementos propios del ambiente de trabajo.

Analizando el vinculo entre el ambiente interno de una organizacion y los resultados
cuantificables relacionados con la eficacia y eficiencia en el cumplimiento de las tareas
asignadas al personal, se encontraron correlaciones positivas altas y significativas con todas
las dimensiones del clima: comunicacion (r=0.424, p=0.001), liderazgo (r=0.668, p<0.001)

y especialmente con motivacion (r=0.704, p<0.001). Estos hallazgos se alinean con las
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observaciones documentadas previamente por Aguilar (2020), quien hallé que una quinta
parte de la muestra de participantes indicd que el ambiente interno de la institucion influye
de manera predominante y recurrente en los niveles de eficiencia operativa. La fuerte
correlacion entre motivacion y productividad refuerza la relevancia de preservar elevados
estandares de impulso y compromiso intrinseco en el personal para mejorar la cantidad y

calidad del trabajo realizado.

Es relevante destacar que la asociacion entre el ambiente general imperante en la
organizacion y los resultados cuantificables de eficacia en las labores asignadas fue
particularmente alta (r=0.812, p<0.001), incluso mayor que la correlacion con la dimension
eficiencia (r=0.644, p<0.001). Este resultado sugiere que, en la Microred Huari, un entorno
laboral positivo y bien estructurado influye de manera més directa en la cantidad y calidad
del trabajo realizado (productividad) que en la optimizacion de los insumos disponibles y la
adherencia a los protocolos establecidos (eficiencia). Esto podria explicarse porque un
ambiente laboral positivo genera mayor compromiso y motivacion intrinseca, factores que

impulsan la productividad.

A diferencia de lo encontrado por Tellez (2018) en la Posta Médica La Natividad de
Tacna, donde no se hall6 asociacion entre el ambiente interno de la organizacion y la
ejecucion de las funciones del puesto de trabajo (p=0.677), nuestro estudio revela una fuerte
relacion estadisticamente significativa entre estos dos constructos (r=0.830, p<0.001). Esta
discrepancia podria explicarse por las diferentes realidades contextuales, el tipo de gestion
implementada o las caracteristicas especificas del personal en cada institucion. No obstante,

cabe resaltar que la mayor parte de los estudios revisados, como los de Mendoza et al. (2022),
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Mero (2021) y Machacuay y Pefia (2021), coinciden en encontrar un vinculo estadisticamente

significativo entre dichas variables, lo que refuerza la validez de nuestros hallazgos.

Al analizar la dimensidn concerniente al sistema de valores, supuestos compartidos y
practicas establecidas dentro de una entidad y su conexion con la efectividad en el
cumplimiento de las obligaciones profesionales, los hallazgos obtenidos respaldan la
hipotesis especifica planteada. Esto concuerda con lo encontrado por Lucano (2020), quien
identifico que la cultura institucional estaba asociada de manera estadisticamente relevante
con la ejecucion de las tareas y los logros alcanzados por el personal (p=0.001; r: 0.432).
Chiavenato (2002), citado en el marco tedrico, define la cultura corporativa como los usos,
convicciones y tradiciones establecidos como principios, normas y expectativas comunes a
todos los integrantes de la institucion, elementos que, segiin nuestros resultados, tienen una

influencia significativa sobre el rendimiento del personal de la Microred Huari.

El aspecto de la estructura organizacional también mostré una asociacion relevante
con el rendimiento laboral, confirmando la tercera hipotesis especifica. Esta observacion es
coherente con lo reportado por Lucano (2020), quien encontré6 que la configuracion
estructural y sistémica de la entidad estaba correlacionada de manera estadisticamente
significativa con la efectividad en el cumplimiento de las funciones asignadas al personal
(p=0.001; r: 0.425). Barnard (1954), citado en el marco teorico, define la organizacion como
un sistema formado por individuos que llevan a cabo acciones de manera coordinada en favor
de su organizacion, destacando la importancia de la la coordinacidn, la especializacion de
tareas, la meta compartida y estructura organizacional, elementos que segin nuestros
resultados influyen significativamente en la efectividad, productividad y calidad del

cumplimiento de las obligaciones profesionales del capital humano.
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Cabe destacar que, en contraste con los hallazgos reportados por Quinde (2020) en el
centro de salud de Catacaos, quien no encontrd vinculo entre el rendimiento profesional y el
ambiente institucional, nuestro estudio revela una fuerte correlacion entre ambas variables.
Esta discrepancia podria explicarse por las diferentes condiciones laborales, estilos de
liderazgo o politicas institucionales implementadas en cada establecimiento. No obstante, la
mayor parte de la literatura académica consultada y las teorias presentadas en el marco
teorico respaldan que existe un vinculo significativo entre el entorno interno de una
institucion y la efectividad en el cumplimiento de las funciones asignadas al personal, lo que

fortalece la validez de nuestros hallazgos.

Los hallazgos obtenidos también apoyan la propuesta de Robbins (2004), quien
sostiene que las disposiciones de los individuos para afrontar su entorno se expresan mediante
su comportamiento, produciendo resultados que en ultima instancia se mediran mediante
indicadores como el bienestar profesional y la productividad. En nuestro estudio, la solida
correlacion encontrada entre el clima organizacional y los niveles de productividad (r=0.812,
p<0.001) refuerza esta idea, sugiriendo que las actitudes positivas hacia el ambiente laboral

en la Microred Huari se traducen en altos niveles de productividad.

Los hallazgos del presente estudio tienen importantes implicaciones practicas que
permitirdn en el recurso humano una 6ptima gestion del sector sanitario. La fuerte correlacion
encontrada rendimiento en el trabajo (desempefio laboral) con el clima organizacional plantea
que las intervenciones dirigidas a fortalecer este sefialado “clima” conlleven a generar un
considerable vinculo con la eficiencia del personal. En particular, las estrategias enfocadas
en fortalecer el liderazgo y la motivacion podrian ser especialmente efectivas, dada la alta

correlacion encontrada entre estas dimensiones con el rendimiento laboral. Asimismo, la
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ausencia de correlacion que vincule estas dos variables sugiere la necesidad de explorar otros

factores. que podrian estar influyendo en esta dimension del desempefio.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1  Conclusiones

Se observa una relacion favorable considerable entre ambas variables: Elementos del capital
humano como el liderazgo (r=0.695, p<0.001), la motivacion (r=0.759, p<0.001) y, en menor
grado, la comunicacién (r=0.320, p=0.016), presentan una vinculacion directa con el
rendimiento profesional. Esto confirma que cuando el personal percibe una gestion adecuada
del potencial humano en la organizacion, caracterizado por un liderazgo efectivo y altos
niveles de motivacion, su desempefio tiende a ser significativamente mejor, evidenciandose

principalmente en la productividad y eficiencia de sus labores.

En cuanto a la conexion entre los valores institucionales y el rendimiento profesional, los
hallazgos evidencian una relacion positiva y estadisticamente relevante.. Esta cultura,
conformada por elementos como la identidad institucional, el manejo de conflictos y la
cooperacion entre el personal, incide directamente en como los trabajadores desempefian sus
funciones. La fuerte correlacion observada sugiere que en la Microred Huari se ha
desarrollado una cultura organizacional que promueve valores, normas y practicas que
favorecen el rendimiento laboral. Los trabajadores que se identifican con la institucién
experimentan un adecuado manejo de conflictos y perciben un ambiente de cooperacion,

muestran niveles de desempefio notablemente superiores.

En cuanto a la vinculacion entre la estructura organizativa y el rendimiento profesional, se
determina que existe una relacion positiva significativa. La configuracion institucional de la
Microred Huari, definida por sus mecanismos de decision estratégica y flujos de

comunicacion organizacional, estructura jerarquica y politica de remuneraciones, esta
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asociada con el nivel de desempeilo que presentan los trabajadores. Una estructura
organizativa bien definida, que facilita canales de comunicacion eficaces, involucramiento
en las decisiones operativas y precision en las funciones y obligaciones, favorece un mayor

rendimiento profesional, especialmente en los aspectos de productividad y eficacia.

Respecto al proposito principal del estudio, se establece que existe una correlacion positiva
de magnitud elevada (r=0.830, p<0.001) entre el ambiente laboral y el rendimiento
profesional del personal de la Microred Huari, Ancash 2023. Los hallazgos confirman que el
ambiente institucional constituye un elemento clave en el rendimiento profesional, percibido
como satisfactorio o muy satisfactorio por el 82.3% de los trabajadores, se asocia con un
desempefio laboral predominantemente excepcional (75%) o que supera las expectativas
(23.2%). Esta solida relacion confirma que un entorno de trabajo positivo, distinguido por
una gestion Optima del capital humano, valores institucionales propicios y una estructura
organizativa bien definida, representa un elemento fundamental para el desempefio
profesional del equipo de salud en la Microred Huari, influyendo significativamente en su
productividad y eficiencia, aunque no necesariamente en su eficacia, la cual parece estar

determinada por otros factores no relacionados directamente con el clima organizacional.
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6.2  Recomendaciones

Se recomienda a la direccidn de la Microred Huari implementar programas de fortalecimiento
del potencial humano, con especial énfasis en el desarrollo de habilidades de liderazgo para
los jefes de area y estrategias de motivacion continua para todo el personal. Es importante
establecer un programa de reconocimiento periodico de logros individuales y colectivos, asi
como crear espacios de comunicacion horizontal que permitan la retroalimentacion
constructiva, fomentando un ambiente que continue potenciando el desempefio excepcional

observado.

Se sugiere reforzar la cultura organizacional mediante actividades de integracion que
promuevan la identificacion institucional y el trabajo colaborativo entre los diferentes
servicios y niveles jerarquicos. La implementacion de talleres de manejo de conflictos y la
promocion de valores institucionales compartidos contribuird a mantener y mejorar el clima
organizacional existente. Asimismo, se recomienda documentar las buenas practicas
culturales de la Microred Huari para que puedan ser replicadas en otras instituciones de salud

de la region.

Para mejorar la estructura organizativa, se sugiere ejecutar evaluaciones regulares del
esquema operativo, procesos administrativos y canales de comunicacién, identificando
posibles cuellos de botella que afecten la fluidez operativa. Es importante implementar
mecanismos participativos de toma de decisiones y establecer un manual de procedimientos
actualizado que clarifique funciones y responsabilidades. Se sugiere también evaluar el
sistema de remuneraciones e incentivos para asegurar que refleje adecuadamente el

desempefio y las responsabilidades del personal.
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Teniendo en cuenta la estrecha vinculacion entre el ambiente laboral y el rendimiento
profesional, se aconseja a la Red de Salud Conchucos Sur establecer un mecanismo de
seguimiento permanente del clima organizacional en la totalidad de sus centros de salud,
tomando como referencia las practicas exitosas de la Microred Huari. Es fundamental
desarrollar un plan estratégico de recursos humanos que contemple capacitaciones
especificas sobre gestion del clima laboral para directivos y la creacion de politicas
institucionales que prioricen el bienestar y satisfaccion del personal como factores clave para

mantener y mejorar los niveles de desempefio laboral.
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ANEXOS

Anexo 1

JOSE FAy,
2 >7,

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion 55
Escuela de Posgrado g
%
, ENCUESTA -
INTRODUCCION LASE

Estimado Sefor (a) La presente encuesta es parte de una investigacion que tiene por objetivo
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
trabajadores, Microred Huari, Huari, Ancash — 2023. La encuesta es totalmente confidencial
y anénimo; enfoque su atencidon en los ultimos tres meses de trabajo; por lo cual le

agradeceremos ser los mas sincero posible.

INSTRUCCIONES

Lea atentamente y marque con una X en el casillero de su preferencia del item
correspondiente, tener en cuenta que se tiene una sola opcidn para llenar por cada uno de los

enunciados.

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Sexo: F() M()

ProfesiOn: ... ... .
Tiempo de ServiCio: ..... ..o s
Condicion Laboral: ...

Lugar de Procedencia: ........ ... e

Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente segin a la

siguiente escala:

Siempr Casi A veces Nunca Casi nunca
e Siempre
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VARIABLE: A. CLIMA ORGANIZACIONAL

N° | A.1. COMUNICACION
¢Larelacion interpersonal es adecuada entre el personal
' asistencial?
¢ Los canales de comunicacidon son suficientes para
2 comunicarse entre personal asistencial?
¢Cuando me encuentro en conflicto cuento con el apoyo
3 de sus comparieros de trabajo?
A.2. LIDERAZGO
4 | ¢Usted toma decisiones en el area que se desempefia?
¢Para usted la innovacion es caracteristica de su Microred
5 | Huari?
6 | ¢Usted Esta comprometida/identificada con la Microred
Huari?
A.3. MOTIVACION DEL PERSONAL
¢Usted recibe algun tipo de recompensa de su Jefatura
! de la Microred Huari?
8 | ¢Usted esté de acuerdo con la asignacion salarial?
¢Las condiciones laborales le permiten desenvolverse
? adecuadamente en su trabajo?
10 | ¢Creer ud que existe un Buen Clima Organizacional en la

Microred Huari?

VARIABLE: B. DESEMPENO LABORAL
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B.1. EFICIENCIA

11

¢Usted cumple con las metas dentro de los cronogramas

establecidos?

12

¢Usted logra desarrollar su trabajo con calidad?

13

¢El conocimiento de las funciones en el area que se

desempefia le permite desenvolverse con eficiencia?

B.2. EFICACIA

14

¢Usted cumple con las tareas asignadas?

15

¢Usted se adapta con rapidez a los cambios que se

generan en la Microred Huari?

16

¢Usted cree que el tiempo que realiza las actividades

asignadas es lo 6ptimo?

B.3. PRODUCTIVIDAD

¢Su nivel de produccién es acorde a lo que esta

L establecido por las politicas de la Microred Huari?
¢Usted Cumple a cabalidad con las exigencias del area en
18 la que desempeiia?
¢Usted contribuye con el Cumplimiento de metas y
19 objetivos de la Microred Huari?
¢Cree usted que existe un Buen Desempefio Laboral en la
20 | Microred Huari?

“Gracias”
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ANEXO 2: Matriz de consistencia

Problema Objetivo Hipotesis Variable Dimensiones Metodologia
Problema general Objetivo general Hipétesis general
(Qué relacion existe entre el | Determinar la relacion que existe | Existe entre el clima | Variable 1 Método de investigacion
clima organizacional y | entre el clima organizacional y el | organizacional y el ) Método cientifico
~ ~ ~ . Potencial humano
desempeiio laboral de los | desempefio  laboral de  los | desempefio  laboral  de | Clima
trabajadores, Microred Huari, | trabajadores, =~ Microred  Huari, | trabajadores, Microred Micro | organizacional | La organizacion Diseifio de investigacion
Ancash 20237 Ancash 2023. Red Huari, Ancash 2023. Disefio No experimental-
Hivdtesi " - acional transversal
, . , organizaciona
Problemas especificos Objetivos especificos 1p0.tes1s espec.ll teas £
e ;Qué relacion existe entre el | o Identificar la relacién que existe ¢ EXISte, rlelam}i)n entre el Tipo de investigacion
potencial humano y el entre el potencial humano y p oten01a~ umano -y Aplicada
- ~ desempeiio laboral de los
desempefio laboral de los desempefio  laboral de los baiad . p
trabajadores, Microred Microred Huari, Ancash 2023. tra aj.a ores Microre Nivel de investigacion
. . ., . Huari, Ancash 2023. .
Huari, Ancash 2023? e Identificar la relacion que existe : y Correlacional
(Qué relacion existe entre la entre la cultura de la organizacion ° Exllste ;el:icwn er.ltre ) ’la Variable 2
cultura organizacional y y desempefio laboral de los cudtura eNaloi)gale(ellmlon Funciones Enfoque de investigacion
desempefio laboral de los trabajadores Microred Huari, y ssgr;lpeno a OII\FZ. ¢ 0; Desempeiio C camient Cuantitativo
trabajadores Microred | Ancash 2023. Ea aJ.aAores 1202 1erored | aboral ompottamiento
Huari, Ancash 20237 o Identificar la relacion que existe u'arl, ncas. 023. Compromiso Poblacién
s ., . N .y e Existe relacion entre el 70
(Qué relacion existe entre la entre el diseflo organizacion y - L
. ., - ~ disefio  organizacion y
dimension disefio desempefio  laboral de los P 50 laboral de 1
organizacional y desempefio trabajadores Microred Huari, eierp}:ieno abora . ¢ 0; Muestra
laboral de los trabajadores Ancash 2023. tra a!aAores b2 g/hcrore La muestra es de 56
Microred Huari, Ancash Huari, Ancash 2023. trabajadores.
20237 Técnica
Encuesta
Instrumento
Cuestionario

73




Anexo

Archivo Inido Insertar  Disposicion de pagina  FOrmulas  Datos Revisar  Vista  Programader  Ayuda

e e s e L 1| B B B R E | Eeees Gy [
RS Copiar v ; = . : e 3 i Rellenar + i

Pagar | R e e e ; & oA Formato  Darformato Estilosde | Insertar Eliminar Formato Ordenary  Buscal
oA R x| 0 Ar | = === = | EHloombayenma « | B~ % |5 5 | Fom i Pk eln ool sl ot (DN ey e

Partapapeles ] Fuente N Alineadon [N Numero = Estilos

R|s|T|Uu|v|w|x|Y|z|a| a8

Sexo | Profesién | T_servicios | Cond_lab | Procede [CO1|C02|C03|C04|c05|c06|c07|Cc08|c09|CcO10
1°| 55 | F | 6.0tros 30 1 1|5|3|4|4|5|3|5|4|5|315‘“}/1""/1";'/1'/1|5-|';|

48 | F [4Tec_enf 22 1 1 4 10 items de desempeiio laboral
55 | M |4aTecenf| 28 1 T e e e B e s R ) o 5 b e g O

65 | F | 5.0dont 32 1 1 48| 5|4|4|5|5|a[8| 5 |4|5|5[5[6|B|4|8]|5|8
62 | F 2.0bst 32 1 1 415851111 ]3]2]|]4]|] 2 |5|4|3[|4|5]4|1[4]4]3°5
36 | F |4Tec_enf 10 2 1 5|/4|5|8[2]|383|2]|1(|1| 4 [4|]4]|]4]|]4|3[4[5]|83]|]5])| 4
34 | M |4Tec_enf 8 2 1 alslaleg(ala|(a]a(el s |s|n(wla(a|lz|lz(s]|2 2
57 | M 3.Enf 25 1 1 41 415|544 |5]3]4 5 |5]|5|5[3|3|4[3[4]5]35
26 | F 2.0bst 2 2 i 3|/ 5]4([4|5]|5]4]3]3 5 |5]4|5|5|4|4]4[5]|5] 35
30 | F | 2.0bst 6 2 1 3|3|4|a|3|a|3[3|4|a[5|5|4|a]|5[5|a[4]|5]|2
55 | M | 5.0dont 26 1 1 3[3]|5|2|a|a|al4]a]| 5 [3|a]a]4|a][a|a][5]|a]5
57 | F 3.Ent 28 1 1 5/ 5[4 (3|44 /3[3|4]|5 |5|4|5|4[3|5]|5[4]|5]| 4
44 | M | 6.0tros 16 1 1 213|412 |11]|8|1T)|2)|2 1 14[3[(3|3|83[83|[3|3|4]3
65 | F | 3.Enf 29 1 1 4(8)|ala|8|5 2|54 & |8|6|8 B|l4/8|4|4]|4]|4
38| M 1.Med 12 1 1 2141412122 |3]|]3]2 5 |3]|5[8]2|4]|]3|4[4|3] 4
50 | F 2.0bst 21 1 1 4141413 |3 |5|4|2 4] 5 |5|3|4|]4|4|5]|]5|5]4]35
48 | F | 2.0bst 20 1 1 (a9 |alala|alag|lal2|al[g(s|8|s|8|8 | n|2|2
64 | F |4Tecenf| 31 1 1 5 alala|s|s|s|[s5|a|l 2]s|[5|a3]a|la|l4]a|6]5]5
47 | F 2.0bst 16 1 1 414|514 |5|4]5]4]|4 S |5|5|S5[4|]2]|4[5[5]3]35
66 | F 2.0bst 32 1 1 5|32 |2]|2[5]1]4]3 5 |4]|14|4|5|5|5|5[|4|4]| 4
55 | F | 6.0tros 20 1 i |d|4|ala|2|a|a|[&5|8| 1 |5[4&[6|5|38|8|8 | 4][3|35
26 | F |4.Tec enf 2 2 1 4,153 |3|4 |5 |55 |2 4 |5]|5]|4[5|4]|5]4|5|3] 04
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Base de datos clima organizacional y desempeiio laboral

Eda | Sex | Profesi | T_servici | cond_| | Proce | CO|CO| cO|co|co|co|co|co|co|co1l|DL|DL|DL|DL|DL|DL|DL|DL|DL|DL1
Ne|l d | o on os ab de | 1] 2 6 | 7 9| 0 [1]2 4 6 8|90
12| 55 F | 6.0tros 30 1 1 5 4 3 5 4 4 5
4.Tec_e

2948 | F nf 22 1 1 5| 4 5/3|5|5|4|1|4|3|4|4|4|3|3[3|4|5]|5]°5
4.Tec_e

32|55 | M nf 28 1 1 4|3 5|4|4|3|1|2|5| 4 |4|4|3|5|4]4|5|3|4]5
5.0don

42 | 65 t 32 1 1 3 5|4 |4]|5 4 5 5 4 3

52| 62 2.0bst 32 1 1 5 1 4 2 3 4 4
4.Tec_e

62|36 | F nf 10 2 1 5| 4 5|32 |3|2|1|1| 4 |4|4|4|4|3|4|5|3|5]| 4
4.Tec_e

72| 34 | M nf 8 2 1 3 1 5 2

82| 57 | M | 3.Enf 25 4 | 4 4 | 4 4 3 4

92| 26 F | 2.0bst 2 2 1 4 5 5 4

10

© | 30| F | 2.0bst 6 2 1 313 4|43 |4|(3|3|4| 4 |5|5|4|4|5|5|4|4|5]|2

11 5.0don

° |55 | M t 26 1 1 3|3 5|2 |4|4|4|4|4|5 |3|4|a|4|4|4|4]|5|4]°5

12

@ | 57| F | 3.Enf 28 1 1 515 4 3|4|4|3[3|4|5|5|4|5|/4|3|5|5|4|5]| 4

13
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