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RESUMEN

El presente estudio aborda la problematica del clima organizacional
registrado en el &mbito de Microred de Salud Umari, teniendo como objetivo
relacionar el clima organizacional con la productividad laboral de los
trabajadores en los servicios: Atencion Integral del nifio y servicio de
Atencion de la mujer, durante el afio 2017.

Metodolégicamente, se realizd un estudio correlacional, retrospectivo,
transversal y cuantitativo. (1) La poblacion correspondié a 48 profesionales
de la salud entre ellos: asistenciales nombrados y contratados, asi como
personal administrativo, que laboraron en la Microrred de Salud Umari —
provincia de Pachitea departamento de Huanuco; durante el afio 2017. La
muestra correspondié al 100% de la poblacion, es decir 48 trabajadores de

salud. El tipo de muestreo correspondi6 al no probabilistico o intencionado.

El estudio concluyé en que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la productividad laboral de los trabajadores de la Micro Red
de Salud Umari con un nivel de significancia de 0.05; nivel de confianza del
m95%; coeficiente de correlacion de K. Pearson de 0.507 y una significancia
asintotica (p-valor) de 0.000238. El 18% de los trabajadores considera que
“nunca” se trabaja en un clima organizacional adecuado; 27% considera que
“a veces”, 46% afirma que “frecuentemente” y 9% considera que “siempre” se
trabaja en un clima organizacional adecuado. En funcién de ello se identificd
que la productividad de la Micro Red de Salud fue de 69.08%,
correspondiendo al nivel “Alto”. Desagregadamente se observa que en el
servicio de Atencion Integral al Nifio la productividad fue de 74.7%, en tanto
que en el Servicio de Atencion a la Mujer fue de 63.46% (Nivel “’Alto” en

ambos casos).

Palabra clave: Clima Organizacional, Productividad Laboral, Gestion
Sanitaria.
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ABSTRACT

The present study addresses the problematic of the organizational climate
registered in the area of Micromar de Salud Umari, having as objective to
relate the organizational climate with the labor productivity of the workers in
the services: Integral Attention of the child and service of Attention of the

woman, during the year 2017.

A correlational, retrospective, cross-sectional and quantitative study was
carried out. (1) The population corresponded to 48 health professionals,
among them: appointed and contracted health care staff, as well as
administrative staff, who worked in the Microrred de Salud Umari - Pachitea
province. Department of Huanuco; during the year 2017. The sample
corresponded to 100% of the population, that is, 48 health workers. The type

of sampling corresponds to the non-probabilistic or intentional.

The study concluded that there is a significant relationship between the
organizational climate and the labor productivity of the workers of the Micro
Health Network Umari with a level of significance of 0.05; M95% confidence
level; correlation coefficient of K. Pearson of 0.507 and an asymptotic
significance (p-value) of 0.000238. 18% of workers consider that "never" is
working in an adequate organizational climate; 27% consider that
"sometimes"”, 46% affirm that "frequently” and 9% consider that "always" is
working in an adequate organizational climate. Based on this, it was
identified that the productivity of the Micro Health Network was 69.08%,
corresponding to the "High" level. Disaggregatedly it is observed that in the
service of Integral Attention to the Child the productivity was of 74.7%,
whereas in the Service of Attention to the Woman it was of 63.46% (Level ™

High "in both cases).

Keyword: Organizational Climate, Labor Productivity, Health Management.
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PRESENTACION

El presente estudio aborda la tematica del clima organizacional observando
su correlacidon con la productividad laboral en la Micro Red de Salud Umari,
provincia de Pachitea, departamento de Huanuco, jurisdiccion de la Red de

Salud Huanuco; durante el periodo enero — diciembre 2017.

La muestra de estudio correspondié a 48 trabajadores de salud entre

asistenciales y administrativos.

En el Capitulo | se hace referencia al planteamiento del problema, sefialando

la formulacién del mismo, los objetivos y la trascendencia de la investigacion.

El Capitulo 1l se hace referencia al marco tedrico, precisando los
conocimientos tedricos, epistemoldgicos, enfoques, teorias, modelos y
fundamentos paradigméticos correspondientes a la problemética
evidenciada referida al clima organizacional y la productividad laboral.

En el Capitulo Il se sefiala el marco metodolégico indicando el tipo de
investigacion, poblacién, muestra; asi mismo de las técnicas e instrumentos
de recoleccién de datos, procesamiento y andlisis de la informacién obtenida

durante el desarrollo de la investigacion.

En el Capitulo IV se sefialan los resultados o hallazgos de la investigacion;
finalmente en el Capitulo V se precisa la discusion y contrastacion de los

resultados.

El estudio concluyd en que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la productividad laboral de los trabajadores de la Micro Red
de Salud Umari con un nivel de significancia de 0.05; nivel de confianza del
m95%; coeficiente de correlacion de K. Pearson de 0.507 y una significancia
asintotica (p-valor) de 0.000238.

El clima organizacional en la Micro Red de Salud Umari, expresa falencias a
nivel de la gestion del potencial humano, el disefio y la cultura
organizacional.
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La medicion de la productividad laboral de los trabajadores de la Micro Red
de Salud Umari fue de 69.08%, correspondiendo este rango al nivel de
productividad “Alto”. Desagregadamente se identificO que en el servicio de
Atencion Integral al Nifio la productividad fue de 74.7%, y en el Servicio de

Atencion a la Mujer fue de 63.46%.
El 81.90% de los recursos humanos de la Micro Red de Salud Umari

percibieron que durante el afio 2017, el clima organizacional no experimento

mejoras, en tanto que el 18.10% consider6 que este mejoro.
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INTRODUCCION

El clima organizacional expresa un aspecto de suma importancia para toda
organizacibn que encamine su gestibn al mejoramiento continuo del
ambiente de trabajo. En ese contexto, deviene en un factor medular para el
desarrollo institucional, de alli que diagnosticarlo y mejorarlo impacta

directamente en la cultura de la organizacion, asi como en la productividad.

(1)

Sobre esa base, se realiz6 una aproximacion conceptual al tema, que
permite demostrar la importancia del clima en la gestién del cambio en los
sistemas organizacionales. De igual forma, se exponen las dimensiones de
gestion del potencial humano, disefio organizacional y cultura organizacional

como categorias de medicion. (1)

Por otro lado, entender el contexto organizacional es fundamental para una
adecuada gestion sanitaria institucional, que permita potenciar al maximo las
capacidades de los recursos humanos y materiales a fin de, no solo brindar

servicios de salud de calidad, sino de ser competitivos de cara al desarrollo.

(2)

Se afirma que el clima laboral de las instituciones influye en la motivacién, en
las actitudes y el ejercicio mismo del actuar del personal de salud.
Ciertamente ello encuentra sustento en la teoria de las relaciones humanas
respecto a que el trabajo del hombre expresa su participacion en el sistema

social. (3)

En ese contexto, el diagnostico del clima laboral de una institucion, puede
brindar retroalimentacion de los procesos que se relacionan con el
comportamiento organizacional y consecuentemente puede también
favorecer el desarrollo de planes de mejora continua de la calidad de los
servicios, promoviendo el cambio de actitudes y conductas negativas de los

trabajadores, elevando la productividad laboral. (4)
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Desde una perspectiva de salud publica, es fundamental mejorar
continuamente la atencion a la salud, incrementar la satisfaccion de la
poblacién y de los propios trabajadores de servicios de salud; ello, en

consecuencia implica mayor eficiencia en la gestion sanitaria

En el departamento de Huanuco, la Micro Red de Salud Umari, ubicada en la
provincia de Pachitea, perteneciente a la Red de Salud Huanuco; integra al
C.S Tambillo — Umari, P.S. Pinquiray, P.S. Santo Toribio La Punta y P.S.
San Marcos, asi mismo a los puestos periféricos de P.S. Goyar Punta,
Huanin, Montehuasi y Ushumayo.

El presente estudio pretende entonces relacionar el clima organizacional con
la productividad laboral de los trabajadores en los servicios: Atencion Integral
del nifio y servicio de Atencion de la mujer, en la Microrred de Salud Umari,
2017.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del Problema

La productividad laboral es entendida como el factor que hace
competitiva a las organizaciones. Los enfoques contemporaneos, mas
desarrollados en el sector privado que en el publico, otorgan especial
valoracion al recurso humano y al clima organizacional en el que
desarrollan sus actividades, como un mecanismo determinante para

elevar la productividad y competitividad de una organizacion.

El capital humano deviene en el elemento clave para la transformacion
social, de alli que la gestion del clima organizacional es un aspecto
ampliamente desarrollado desde el area de Recursos Humanos de una
organizacién, construyendo enfoques integradores de objetivos
colectivos e identificacion institucional que redunda en compromiso
personal y colectivo. Sectores como el sanitario, son también parte de

ese contexto.

Ciertamente el rendimiento laboral puede ser medible a través de
procesos de gestion de evaluaciones del desempefio, estos estan
sufriendo grandes modificaciones de acuerdo a las nuevas exigencias
de los escenarios modernos en el estudio de la funcion de los recursos
humanos en los escenarios globalizados, en ese contexto las
organizaciones deben valorar estos aspectos si desean ser

competitivos. (4)

Sobre esa base, la productividad laboral en los sistemas de salud
expresa un complejo equilibrio entre: financiamiento, equipamiento,
medios, tiempo empleado y recursos humanos. El recurso humano es

un elemento determinante en el incremento o reduccion de la
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productividad laboral a partir de la planificacion de objetivos, metas
reflejados en la dinamica del comportamiento de indicadores. (4)

Por su parte, el Plan Nacional para la Mejora del Clima Organizacional
(Ministerio de Salud), define las acciones a tomar para realizar un
diagnostico del clima organizacional de los Establecimientos de Salud,
normando el nivel de responsabilidad del sector segun los niveles,
sefalando que en el nivel local, corresponde a las redes y microrredes

de salud dicha gestion sanitaria.

La mejora del Clima organizacional es un proceso complejo debido a la
dindmica de cada organizacion, el entorno y los trabajadores, las
condiciones de estabilidad laboral en el contexto de la evaluaciéon y
continuo desarrollo de capacidades y competencias. (5)

La Microrred de Salud Umari, ubicada en el distrito del mismo nombre,
provincia de Pachitea, region Huanuco; esta conformada por 4
Establecimientos de Salud: Puesto de Salud Santo Toribio de la Punta,
Puesto de Salud Pinquiray, Puesto de Salud San Marcos y el Centro de
Salud Tambillo; los mismos que brindan atencion de salud de nivel I-1, I-
2 y 1I-3 respectivamente; por lo que cuentan con equipos completos

bésicos de profesionales de la salud segun el nivel.

Se ha identificado como problematica un clima laboral conflictivo, que,
aun en el contexto de la multi causalidad, estimamos que afecta la
productividad laboral, expresado en el mantenimiento de sesgos en el
logro de metas institucionales y persistencia de prevalencia de

indicadores sanitarios negativos.

En ese contexto, formulamos la siguiente interrogante:

18



1.2 Formulacion del Problema
Problema General:
¢, Cudal es la relacion entre el clima organizacional y la productividad
laboral de los trabajadores en los servicios: Atencion Integral del nifio y
servicio de Atencion de la mujer, en la Microrred de Salud Umari, 2017?

Problemas Especificos:

e ;Cudl es la percepcién de los recursos humanos sobre el clima

organizacional en la Micro Red de Salud Umari?

e ¢ Cudl es la productividad laboral de la Micro Red de Salud Umari,
en el servicio de atencién integral del nifio y en el servicio de

atencion de la mujer?

e ;Cual es la percepcion de mejora de los recursos humanos

respecto al clima organizacional en la Micro Red de Salud Umari?
1.3. Objetivo general:
Relacionar el clima organizacional con la productividad laboral de los
trabajadores en los servicios: Atencién Integral del nifio y servicio de
Atencion de la mujer, en la Micro Red de Salud Umari, 2017.
1.4. Objetivos especificos:

e Conocer la percepcién de los recursos humanos sobre el clima

organizacional en la Micro Red de Salud Umari.
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e Medir la productividad laboral de la Micro Red de Salud Umari, en
el servicio de atencion integral del nifio y en el servicio de atencion
de la mujer.

e Identificar la percepcion de los recursos humanos respecto a la

mejora del clima organizacional en la Micro Red de Salud Umari.

1.5 Trascendencia de la Investigacion y Justificacion

Teodrica:

El incremento de la productividad laboral es un aspecto de interés
social nacional y mundial. Las organizaciones sanitarias se hacen
competitivas cuando el valor agregado de la calidad y calidez de los
servicios marca la diferencia. Sin embargo ello parte de contar con
recursos humanos motivados, comprometidos que hayan desarrollado

buenos canales de comunicacion interpersonal intrainstitucional.

La presente investigacion incorpora un andlisis teérico de nuevas
tendencias mundiales en materia de productividad laboral, citado en la
Teoria de la Auto Determinacién (4), respecto a la motivacion de las
personas en diversos ambientes, valorando el grado de voluntad o
autonomia en el comportamiento humano asi como aspectos de
autonomia, competencia y vinculo para arribar a la valoracion de que la
satisfaccion de estas necesidades se relaciona de manera directa con la
motivacion intrinseca y, por lo tanto, con una mayor satisfaccion y
productividad laboral, frente a la probleméatica observada en el ambito
de la Microrred de Salud Umari — provincia de Pachitea, region

Huanuco.

El estudio parti6 de la premisa de estimar que el complejo sistema de
salud publica, esta llamado a permanentes procesos practicos de
mejora continua del clima organizacional. Es parte de la problematica

nacional y regional el sostenimiento de sesgos en el logro de metas, asi
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como la permanencia de indicadores negativos que sin duda,

representan agenda pendiente en cuanto al desarrollo sanitario.

La investigacion aporta desde un enfoque practico a la valoracion de la
necesidad e importancia de reemplazar los grupos por verdaderos
‘equipos de salud”, comprometidos con los objetivos colectivos,
organizados, sinérgicos, cohesionados, que manejen adecuadamente
sus relaciones interpersonales en el marco del respeto y la
consideracion; y es precisamente alli donde radica la debilidad

institucional.

Por otro lado, existe la valoracion de que el clima laboral y satisfaccion
laboral, es una herramienta gerencial para afrontar los desafios a los
cuales se ven abocados los lideres de las instituciones. Un buen clima
laboral es un factor esencial para el éxito en la implementaciéon efectiva
de un sistema de calidad. El ambiente del trabajo es percibido directa o
indirectamente por los que trabajan en el entorno organizacional, influye
y motiva su comportamiento, asi mismo las actitudes determinadas
conjuntamente por las caracteristicas del puesto y las percepciones del
trabajador. (6)

Consideramos que la investigacién planteada proporcionara valiosos
aportes de cardcter practico por cuanto, sobre la base de las evidencias,
aporta con enfoques contemporaneos de mejora a través de la gestion
del potencial humano que contribuira a poner en la mesa de dialogo
institucional una hoja de ruta propositiva que reduzca la problematica

identificada.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Antecedentes internacionales:

¢ En México, el afio 2012, Prisco Cortés y Salaiza Lizarrago F. (5)
realizaron el estudio titulado: “Relacién entre el clima laboral y la
motivacion del personal en una secundaria publica”; con el objetivo
de conocer los factores que motivan al personal que labora en una
Institucion Educativa Publica de educacion secundaria del Estado
de Morelos, denominada “Benito Juarez”’; e identificar sus
percepciones respecto al clima laboral.

La investigacion estuvo direccionada a reconocer tipo de relacion
existente entre el Clima Laboral y la Motivacion del personal; asi
como el clima laboral y los factores de motivacion de una
institucién educativa. Metodolégicamente empled el enfoque
cuantitativo en un estudio cualitativo, observacional, descriptivo y
transversal. Se tomé como muestra 52 docentes y 20 trabajadores
del area administrativa. Emple6 una encuesta referida al Clima

Laboral y unl cuestionario para medir la motivacion.

La investigacion se inicid con la hipotesis de que el clima laboral
afecta la motivacion. Se aplicaron analisis estadisticos de
tendencia central, analisis de correlacion y reflexiones deductivas.

Se concluyo6 en que el clima laboral afecta la motivacion.

¢ En Argentina, el afio 2009, Venutolo Emilio M. (6), en la
investigacioén titulada: “Estudio del clima laboral y la productividad
en empresas pequefias y medianas: el transporte vertical en la

ciudad auténoma de Buenos Aires”; focalizé el funcionamiento de
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las empresas encargadas del servicio de transporte publico.
Observé el caso de una empresa, a través de un estudio no
experimental, mixto, aplicando una encuesta y observacion directa

a sus trabajadores.

El estudio concluydé en que se identific6 que son elevados los
valores negativos referidos a cooperacion, resolucion de conflictos
e identificacion con los objetivos de la empresa, aseverando que
ello es consecuencia de una deficiente labor gerencial institucional

de los recursos humanos.

En México, el afo 2015, Arizmendi Diaz E. (8), realiz6 una
investigacion titulada. “La relacion del Clima Organizacional en la
motivacion de logro de los trabajadores Mexicanos”, con el objetivo
de determinar si el clima organizacional influye en la motivacion de
logro del recurso humano; a través de un estudio de tipo
prospectivo, cuantitativo, longitudinal, con una muestra 60
trabajadores de la Universidad Autonoma de México, reportd
hallazgos estadisticos que confirman la relacion directamente
proporcional entre el clima organizacional y la motivacién de logro
de los trabajadores, concluyendo en los siguiente:

- Se identifico la existencia de una relacion significativa entre el
factor de motivacion de logro y los factores de clima
organizacional; satisfaccion de los trabajadores, relaciones
sociales entre los miembros de la organizacién, unién y apoyo
entre los compaferos de trabajo, consideracion de los
directivos, beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo y
liderazgo de directivos. La investigacién concluyé en que:

- En el mejor clima organizacional hay una mayor preferencia
por desempefar tareas dificiles, buscando la perfeccién en el
trabajo y que entre el factor competitividad de la motivacion de

logro y los factores de clima organizacional (satisfaccion con el
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trabajo, union apoyo entre los compafieros y beneficios —
recompensas);

- Se observo una relacion significativa; por lo que, en un clima
organizacional favorable, se aprecia el deseo de ser mejor en

situaciones interpersonales.

¢ En México, el anfo 2011, Ojeda Galindo (8), realizé Ila

investigacion titulada: “Propuesta para determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempeiio laboral, en la
Universidad Nacional Autébnoma de México”; con el objetivo de
brindar una propuesta alternativa que mejore la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral. Puso en practica
dicha intervencion empleando un estudio de tipo experimental,
prospectivo, en una muestra de 62 trabajadores , llegando a las

siguientes conclusiones:

- El clima organizacional es uno de los mejores indicadores,
para poder determinar el funcionamiento de una organizacion,
a nivel individual, grupal u organizacional, ademas ayuda a
determinar los factores que intervienen en dicha corporacion,
permitiendo identificar con precisibon las diferentes
probleméticas en el funcionamiento global de la organizacion
pudiendo determinar el nivel de intervencién, y las areas

susceptibles de mejora y cambio.

En Espafa, el afio 2010, Jaen Diaz M. (9) en la tesis titulada:
“Prediccidn del rendimiento laboral a partir de indicadores de
motivacion, personalidad y percepcion de factores psicosociales.
Universidad Complutense de Madrid, manifiestd que aspectos
como la motivacion, satisfaccion laboral, competencias y el
compromiso de los recursos humanos, corresponden al Capital
Humano de una organizacion, éste es precisamente el encargado

de generar los otros dos tipos de Capital: el Estructural (cultura
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organizacional, sistemas de informacion, procesos de trabajo,
etc.) y el Relacional (las relaciones que los empleados forjan con
los clientes, proveedores y otros stakeholders de la organizacion),
formando todos ellos el Capital Intelectual que una organizacion

determinada posee en un momento concreto.

Antecedentes nacionales:

¢ Alva Salas, en la tesis titulada: “Nivel de satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el servicio de intermedios
neonatales del Instituto Nacional Materno Perinatal — 2012”; (10),
Metodolégicamente plante6 un estudio aplicativo, cuantitativo,
descriptivo y transversal en una muestra de 36 licenciadas en

enfermeria, empleando una encuesta.

Los resultados dieron cuenta de que 72% presentan satisfaccion
laboral media, 17% baja y 11% alta; en relacién a la dimension
beneficios laborales 77%, condiciones fisicas y/o confort 75%,
politicas administrativas 71%, relaciones interpersonales 69%,
desemperio de tareas 69%, desarrollo personal 64%, relacién con

la autoridad 62% fue media.

La investigacion concluyd en que predomina el nivel de
satisfaccion media a baja. Respecto a las dimensiones:
beneficios, relaciones interpersonales, desarrollo personal,
desemperio de tareas, relacion con la autoridad; referido a que se
sienten insatisfechas con lo que ganan, son solidarias, disfrutan
de cada labor que realizan, se sienten complacidos y hay

disposicion proactiva del jefe.

¢ En Perq, en el afio 2012, Alfaro Salazar R, Leyton Sara, M. y
Saenz Torres I. (11), a través de la tesis titulada: “Satisfaccion

laboral y su relacion con algunas variables ocupacionales en tres
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municipalidades de Lima y Callao”, ‘para lo cual empleé un
estudio descriptivo y correlacional con enfoque cuantitativo, en
82, 126 y 161 trabajadores respectivamente de cada una de las

tres municipalidades observando cuatro factores:

Significacion de la Tarea

Condiciones de Trabajo

Reconocimiento Personal y/o Social

Beneficios Econémicos.

Los resultados evidenciaron que no existe diferencias
significativas en la satisfaccion laboral medio de los trabajadores
siendo mas bien promedio. Existen diferencias significativas por
condicion laboral respecto la satisfaccion en sus diversos

factores.

En Peru, en el afio 2017, Solano Reéategui S. (12), en la tesis
titulada: “Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central -

foog i}

Juanjui, San Martin” empleando un estudio metodolégicamente
descriptivo y correlacional. demostré la existencia de una
correlacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores con un valor P (Sig.
(Bilateral)) Es< a 0,05 y un nivel de correlacién de Pearson con
un valor positivo de 0,675; aceptando la hipoétesis alterna de la

investigacion, que refirio:

- Existe relacion significativa entre el clima organizacional y
el desempeiio laboral de los trabajadores de la Gerencia

Territorial Huallaga Central — Juanjui — San Martin.

- Existe relacién significativa entre las dimensiones

estructura, comportamiento organizacional y relaciones
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interpersonales del clima organizacional; con el desempefio
laboral de los trabajadores, identificada a través de la

correlacion lineal estadisticamente significativa.

En Peru, el afio 2016, Apancho Ccapa G. y Condori Quispe K;
en la tesis titulada: “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
en Enfermeras de Cirugia y Centro Quirargico del Hospital
Regional Honorio Delgado Arequipa” (13); identificando la
necesidad de mejorar aspectos referidos a la cultura
organizacional y la gestion del potencial humano referida a la
innovacion y liderazgo, desarrollo personal, remuneraciones y

desemperio de las funciones de los recursos humanos.

- Estadisticamente reporté que la relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion laboral, segun la prueba de
Chi Cuadrado, presento relacion estadistica significativa P:
0.0253.

En Perd, el afio 2014, Taipe Pefia N; a través de la tesis
titulada: “Nivel de estrés y satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria del servicio de neonatologia del Instituto Nacional
Materno Perinatal”- Lima; (15), a través de un estudio
aplicativo, cuantitativo, descriptivo y transversal, con una
poblacién de 147 profesionales de enfermeria, y una muestra
de 42 enfermeras, emple6é una encuesta, el inventario de
Maslach y la escala de satisfaccion laboral de Sonia Palma
Carrillo, reportando los siguientes resultados:
- Del 100% de profesionales de enfermeria, el 55% tienen
nivel de estrés medio, 24% alto y 21% bajo. En relacién a la
satisfaccion laboral 45% tienen satisfaccion media, 29%

bajay 26% alta.
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El nivel de estrés de los profesionales de enfermeria del
servicio de neonatologia del INMP, en su mayoria es de
medio a alto, referido a sentirse emocionalmente agotados
por el trabajo, sentirse cansados al levantarse por las
mafanas y tener que enfrentar otro dia en el trabajo, no
tener facilidad para crear una atmosfera relajada a los
pacientes, sentirse cansados al final del turno de trabajo,
preocuparse de que el trabajo les esté endureciendo
emocionalmente, que esta al limite de sus posibilidades y
gue no tratan de forma adecuada los problemas
emocionales e interpersonales con sus compafieros de

trabajo.

En Perd, el afio 2016, Saldafia Lavajos A; en la tesis titulada:

“Clima laboral y satisfaccion laboral en el profesional de salud

de emergencia del Hospital Nacional Sergio Enrique Bernales -

Lima” (16), empleando un estudio cuantitativo, basico,

descriptivo transversal, no experimental y correlacional, en una

muestra de 60 profesionales de salud, concluy6 en que:

Existe relacion significativa entre clima laboral vy
satisfaccion laboral; nivel de significancia calculada p < .01
y coeficiente de correlacion de Rho de Spearman ,650.
Existe relacion significativa entre clima laboral vy
condiciones fisicas o materiales. Nivel de significancia
calculada es p < .01 y coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman ,603.

Existe relacidon significativa entre clima laboral y beneficios
laborales y remunerativos. Nivel de significancia calculada
es p < .01y coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman
, 552.
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- Existe relacion significativa entre clima laboral y politicas
administrativas laborales. Nivel de significancia calculada p
< .01 y coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
,520.

- Existe relacion significativa entre clima laboral y relaciones
interpersonales. Nivel de significancia calculada p < .01 y

coeficiente de correlacién de Rho de Spearman, 665.

- Existe relacion significativa entre el clima laboral y el
desarrollo personal del profesional de salud. Nivel de
significancia calculada p < .01 y coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman, 545.

- Existe relacion significativa entre clima laboral vy
desempeiio de tareas. Nivel de significancia calculada p <
.01y coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, 575.

En Perq, el aflo 2015, Quispe Vargas E., en la tesis titulada:

Clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de Pacucha, Andahuaylas, Abancay (17), a través de

un estudio cuantitativo, correlacional, no experimental;

concluyé en que:

- Existe relacion directa; positiva moderada; entre clima
organizacional y desempefio laboral y a medida que se
incrementa la relacion en un mismo sentido, crece para

ambas variables.

En Perq, el afio 2014, Chinga Guerrero, L. y Terrazas Félix S;
en la tesis titulada: “Clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de salud de la Micro Red de Salud

“Leonor Saavedra - Villa San Luis” Lima; (18), a través de un
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estudio de tipo descriptivo correlacional de enfoque cuantitativo;

concluyé en que:

El clima organizacional en sus tres dimensiones: Potencial
Humano, cultura organizacional y disefio organizacional;
tiene relacion significativa con el desempefio laboral.

Existe relacion directa del Clima Organizacional con el

desempeifio laboral de los trabajadores de salud.

Ambito Regional

¢

En Huanuco, el afo 2015, Gallardo Mauricio E. en la tesis

titulada: “Programa Trabajando en Equipo” para mejorar el clima

organizacional en el personal de salud Obas - Huanuco” (19);

identifico el clima laboral como una problematica existente en el

sector salud; empled un estudio de tipo explicativo, longitudinal,

prospectivo, cuantitativo, disefio cuasi experimental, con dos

grupos; puso en practica un programa de mejora del clima

organizacional con el objetivo de determinar su influencia en los

recursos humanos del Establecimiento de Salud de Obas en la

mejora del clima organizacional.

La investigadora reporto los siguientes hallazgos:

Estadisticamente, el programa implementado contribuy6 a
mejorar el manejo de conflictos y cooperacién, la
motivacion laboral y la toma de decisiones del personal

de salud.

Se observO mejoras a nivel de la comunicacion
organizacional, iniciativas para la innovacion y liderazgo,
concluyendo en que los trabajadores se constituyen en el
potencial humano responsable del contacto directo con la

poblacién al brindar un servicio de salud. Gestionar el
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potencial humano obedece a una accidbn gerencial
dinamica, por lo que fomentar y promover su permanente
desarrollo deviene en prioritario en la gestion de las
autoridades valorando criterios de innovacion, liderazgo,

recompensa y confort de los trabadores.

- Aspectos como cultura organizacional, gestion del potencial
humano y disefio organizacional son dimensiones
determinantes para la construccién del clima laboral y el
éxito de procesos que permitan brindar servicios de salud
de calidad. Siendo de tal importancia, se hace necesario
incorporar en la gestion jefatural de cada E.S. indicadores
de estructura, proceso y resultado que permitan procesos

de permanente mejora.

En Huanuco, el afio 2014, Bermudez Sokolich E, en la tesis
titulada: “La Motivacion y su relacion con el desempefio laboral de
los docentes de la Institucion Educativa Leoncio Prado — Huanuco”
(20), a través de un estudio correlacional, prospectivo, longitudinal,

reporto los siguientes hallazgos:

- Sefalé las siguientes conclusiones: Estadisticamente, la
motivacion de los recursos humanos tiene relacion de nivel
moderado con el nivel de desempefio laboral respecto a las
dimensiones de: toma de decisiones, trabajo en equipo y
reconocimiento de méritos; recomendando la pertinencia de
gue se implementen politicas de desarrollo y crecimiento
del personal, a partir de la motivacion continua y oportuna,

incentivos meritorios y trabajo colaborativo.

¢ En Huanuco, el afio 2013, Santos Evangelista J. en la tesis titulada: “El
clima institucional 'y su relacion con el rendimiento académico de los
estudiantes de la Institucion Educativa “José Carlos Mariategui® -

Libertad - Llata — Huamalies — Huanuco” (21), a través de un estudio
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de tipo correlacional, prospectivo, cuantitativo, transversal,

tratd la problematica del clima laboral del personal docente.

La investigacion concluyé en que:

- Las malas relaciones interpersonales, incomodidad por
aspectos de orden y limpieza, alto desinterés en la
participacion, organizacion y respeto a las normas
institucionales, afectan el clima laboral; recomendando que
el sector, a través del area de recursos humanos
implemente programas de mejoramiento del clima

institucional.

2.2 Bases Teoricas
Clima Organizacional

El clima organizacional, o laboral, es uno de los conceptos que, en el
uso cotidiano, adquiere diferentes connotaciones. Se dice que el clima
laboral consiste en un grupo de caracteristicas que definen a una
organizacién y que la distingue de otras; estas caracteristicas son de
permanencia relativa en el tiempo e influyen en la conducta de las

personas (22)

Segun Hellrieger y Slocun (2009), el clima organizacional es un
conjunto de atributos que pueden ser percibidos acerca de una
organizacién particular y/o sus subsistemas, y que puede ser inducido
por la forma en que la organizacion interactlia con sus miembros y con
su ambiente. (23)

Por otro lado, satisfaccion laboral se define como un conjunto de
actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo,
actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia
facetas especificas del mismo; entonces, la satisfaccion laboral se
constituye en un concepto globalizador con el que se hace referencia a
las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo
(23).
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De ello se desprende que recursos humanos que expresan
satisfaccion laboral se suman asertivamente a construir un clima
organizacional positivo que se traduzca en un incremento considerable
de la productividad de las organizaciones.

El Clima puede construirse como una autoreflexion de los miembros
de la organizacion acerca de su vinculacion entre si y con el sistema
organizacional. (24), define el clima organizacional como un fenbmeno
gue media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que
tiene consecuencias sobre la organizacién, tales como la
productividad, satisfaccion, rotaciéon, etc. Ciertamente, el clima
organizacional puede medirse con una diversidad de indicadores
objetivos y subjetivos. Para efectos de la presente investigacion, se
tomara como referente la Guia para mejorar el clima organizacional,
validado por el Ministerio de Salud.

Delgado, Martin de Castro, Navas-Lopez, & Cruz-Gonzalez, afirman
gue en el siglo XXI la sociedad del conocimiento y las relaciones
laborales e inter organizacionales son necesariamente competitivas en
la provisién del cual fuera el tipo de servicio o productos generado; la
innovacion entonces, se ha convertido en la palanca que hace la
diferencia para dominar un mercado. (25)

Desde esa perspectiva, las organizaciones prestadoras de servicios de
atencion de la salud, no son la excepcion y para hacerse competitivas
en beneficio de la poblaciéon usuaria, deben antes ser gestionadas
eficientemente. Dentro de esa diversidad de aspectos objeto de
gestion sanitaria esta el recurso humano, como elemento clave en los
procesos de cambio y transformacion social, de alli la importancia de
gue la gestibn sanitaria otorgue especial valoraciéon al clima
organizacional como un aspecto determinante.

En ese analisis, a propoésito de la presente investigacion, un factor que
antecede a la caracterizacion del clima organizacional radica en la
satisfaccion laboral de los trabajadores:
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“La satisfaccion del trabajador ocupa un lugar preferente, ya
que la percepcion negativa o positiva de los trabajadores
influye en la relacién que estos adopten con la organizacion
y el nivel de compromiso y productividad que esta tenga”
(Hinojosa, 2010) (26).

Por su parte, Ahmed, Khan, & Butt, 2012 afirman: “Uno de los factores
que influye sobre la satisfaccion laboral es el clima organizacional, un
conjunto de propiedades medibles del ambiente de trabajo que son
percibidos por las personas que trabajan en ella e influencian su
motivacion y comportamiento” (27).

Por su parte, Pefia, Diaz, & Catrrillo, 2013 afirman que estas variables
se relacionan con el bienestar de las personas en su trabajo, su
calidad de vida laboral y, en consecuencia, afectan su desempefio
(28).

En ese mismo contexto, Alcantar, Maldonado, & Arcos, 2012; refiere
que en la actualidad, el interés por el ambiente de trabajo en las
instituciones publicas ha cobrado enorme relevancia, por el impacto
positivo en la productividad que se genera a través del mejoramiento
continuo de las condiciones de trabajo, pues su conocimiento orienta
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales
(29).

De ello se desprende entonces que el andlisis de las condiciones en
gue se desarrollan los procesos productivos en salud constituye hoy
un factor imprescindible para determinar de qué manera los servicios
de salud contribuyen al logro de los objetivos y de como se dan las
relaciones laborales. (30).

Por otra parte, la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral tiene una gran relevancia en el comportamiento del personal
que labora en los hospitales, ya que permite potenciar aspectos como
la eficacia, diferenciacion, innovacion y adaptacion (31).
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Caracteristicas del Clima Oganizacional

El Plan para la mejora del clima organizacional — 2009 del Ministerio de Salud
(32) sefala que:

‘El clima organizacional tiene permanencia, a pesar de
experimentar cambios por situaciones coyunturales e impacto
sobre el comportamientos y desempefio los recursos humanos en
la organizacién afectando el grado de compromiso e identificacion.
Puede ser a su vez afectado por aspectos estructurales como el
estilo de direccion, politicas, planes de gestion, etc”

La misma fuente sefala como dimensiones del clima organizacional
las caracteristicas:

1. Comunicacion: Expresa la existencia de redes de
comunicacion interpersonal intra e interinstitucional que
haga que el trabajo sea fluido y coordinado.

2. Conflicto 'y cooperacion: ejercen una relacion

dinamicamente proporcional, manejar adecuadamente los
conflictos para fortalecer a los recursos humanos,
anteponiendo el bienestar colectivo e institucional.

3. Confort: El trabajo demanda de condiciones para ello.
Comodidad, orden, limpieza, recursos logisticos, entre
otros.

4. Estructura: procesos cada vez menos burocratizados,
normas claras, fortalecimiento de conductas éticas.

5. Identidad: expresa compromiso y posicionamiento de
pertenencia institucional.

6. Innovacion: capacidad de cambiar acorde a la dinamica

socio, politica y econémica.

~

Liderazgo: Desarrollo personal de autonomia e
interdependencia para el logro de los objetivos y retos

personales e institucionales.
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8. Motivacion: Expresa las condiciones que llevan a los
empleados a trabajar mas o menos intensamente dentro
de la organizacion.

9. Recompensa: Respuesta alentadora al éxito laboral.

10. Remuneracion: Gestion de la justa retribucion por el servicio prestado.

1. Toma de decisiones: Evalla la informacién disponible y utilizada en

las decisiones que se toman en el interior de la organizacion asi

como el papel de los empleados en este proceso.

La misma fuente, hace referencia a que en el nivel local
corresponde a las Redes de salud, Microrredes y/o Establecimiento

de Salud, (Hospitales e Institutos Nacionales) lo siguiente:

- Operativizar las acciones del Plan Local del Clima Organizacional,
entre la Red, Micro red o Establecimiento de Salud, segun sea el
caso, en coordinacion con los actores involucrados y en
concordancia con las instancias en el marco de la descentralizacion.

— Incorporar en el Plan operativo institucional las actividades
orientadas a garantizar la implementacién vy ejecucién del estudio
de clima organizacional.

— Realizar el monitoreo, seguimiento y evaluacion del Plan Local
del Clima Organizacional.

— Sistematizar las experiencias exitosas en el proceso de
implementacion de clima organizacional.

— Retroalimentar e informar oportunamente sobre los avances a
las instancias de su competencia.

— Elaborar el Informe técnico de clima organizacional y enviarlo al nivel
nacional.

— Informar los resultados obtenidos de las acciones, planes y/o
proyectos de mejora de clima organizacional implementados en

base a los resultados obtenidos de la medicion.
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Marco Normativo referido a la Promocién del Clima

Organizacional en las instituciones prestadoras de salud:

Resolucidon Ministerial N° 519/2006, que aprueba el Documento
Técnico: “Sistema de Gestidon de la Calidad en Salud”, el cual
establece como uno de sus objetivos el fomentar una cultura de
calidad en el sector a través de la difusion de valores y
principios de la cultura de la calidad a todo nivel entre los

diferentes actores del sistema de salud.

Resolucién Ministerial N° 596-2007/MINSA, que aprueba el
“Plan Nacional de Gestion de la Calidad en Salud”, el cual
establece dentro de sus estrategias el generar compromisos
politicos en el nivel nacional, regional y local para la mejora del
desempeiio de los servicios de salud, asi como el
involucramiento del personal en la nueva filosofia, procesos,
herramientas y técnicas necesarias para el cambio y la mejora

de la calidad.

Resolucién Ministerial N° 519/2006 que aprueba el Documento
Técnico: “Sistema de Gestion de la Calidad en Salud”, el cual
establece dentro del componente “Garantia y Mejora de la
Calidad” la sensibilizacion y capacitacién sobre la calidad y

tépicos afines.

Resolucién Ministerial N° 596-2007/MINSA que aprueba el “Plan
Nacional de Gestidon de la Calidad en Salud”, el cual establece
dentro de su OEO02 la capacitacion del personal
directivo/responsable a cargo de las actividades de la gestion de
calidad para fortalecer las competencias técnicas y evaluar su

desempeiio.

Resolucién Ministerial N° 519/2006 que aprueba el Documento
Técnico: “Sistema de Gestidon de la Calidad en Salud”, el cual
establece como uno de sus objetivos el generar conocimientos

de base y experiencias en la conduccion del Sistema de Gestion
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de la Calidad, a través del desarrollo de la capacidad directiva
para la gestion de la calidad y la implementacion de
metodologias de garantia de la calidad a todos los niveles, asi
también estableciendo un sistema de informacion basico,

integrado y confiable.

Resolucién Ministerial N° 596-2007/MINSA que aprueba el “Plan
Nacional de Gestion de la Calidad en Salud”, el cual establece
dentro de OE 03 el disefio e implementacion de una

metodologia para la medicién del clima organizacional.

Resolucién Ministerial N° 519/2006 que aprueba el Documento
Técnico: “Sistema de Gestion de la Calidad en Salud”, el cual
establece como uno de sus objetivos el generar conocimientos
de base y experiencias en la conduccion del Sistema de Gestion
de la Calidad, a través de la introduccion de procesos de mejora

continua en todos los niveles.

Resolucion Ministerial N° 596-2007/MINSA que aprueba el “Plan
Nacional de Gestion de la Calidad en Salud”, el cual establece
dentro de sus estrategias el desarrollo de mecanismos
participativos y multidisciplinarios que problematicen lo cotidiano

y logren cambiar la cultura organizacional.

El clima organizacional es un conglomerado de actitudes y
conductas que caracterizan la vida en la organizacion. Se origina
y desarrolla en las interacciones de los individuos y el entorno de
la organizacion. Cada miembro percibe y describe el clima en
funcién de sus propias percepciones. Estudiar el clima en funcion
de estas percepciones individuales no es lo mismo que decir que
el clima sean las percepciones, se debe considerar una realidad
organizacional, como son las jerarquias informales o las normas

de grupo. (33)

38



Teoria de la Autodeterminacion

Mufioz Restrepo A. y Ramirez Valencia M. (34), sefalan que se
sustenta en las relaciones interpersonales y las dinamicas sociales
qgue influyen en lo que el hombre cree, siente y expresa. Plantean que
el hombre es un organismos proactivos que buscan la armonia a
nivel intrapersonal desarrollando autonomia e interpersonal

(construyendo la integracion)”.

El modelo tedrico psicoanalitico Freudiano y la teoria de Piaget
(1971) (34), afirman que las tendencias evolutivas naturales hacia el
desarrollo psicolégico y la adaptacion al medio se sostienen y apoyan
en contextos sociales que proporcionan oportunidades de decision
(autonomia), conocimiento (competencia) y conexion con otros

(vinculo).

Considera que en las personas son vulnerables si son expuestas a
ambientes negativos de alienacion, frustracion y pasividad ante
determinados hechos. Analiza el actuar del hombre por voluntad

propia desarrollando criterios de eleccion y decision.
Identifica que el hombre tiene la necesidad psicoldgica innata de ser
auténomo, competente y de interrelacionarse, por lo que se requieren

un ambiente propicio para ello.

Propone la satisfaccion de tres necesidades basicas para lograr una

motivacion intrinseca:

Autonomia: Poder decidir, elegir por propia voluntad sin coaccion,

expresando asi sus propias ideas, deseos y sentimientos.

Competencia: Capacidad del hombre para realizar determinada
labor, que lo conduce a plantearse desafios y metas personales. (34)
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Las Teorias de la Expectativa de Vroom (1964) y de la Autoeficacia
(1997), consideran que la competencia representa una cognicion

adquiridas por el hombre permanentemente.

Por su parte, la teoria de auto determinacion, considera que la
competencia no esta relacionada a una tarea especifica, sino a una
necesidad innata del ser humano, siendo una experiencia de
confianza en las propias capacidades y estas necesitan de un

ambiente propicio para desarrollarse. (34)

Vinculo: Expresa una relacién social basada en el conocimiento,
apoyo e interrelacion, respeto, valoracion y aprecio a los otros.
Estima que el hombre tiende a crear vinculos sociales, ello es
también corroborado por la Teoria del Apego (Bowlby, 1969), la de
las Relaciones Objetales (Winnicott, 1965), asi como la psicologia

organizacional.

Algunos comportamientos que pueden promover el vinculo son: crear
un ambiente libre de tensiones, escuchar activamente, crear espacios
donde se puedan expresar opiniones, aceptar sentimientos negativos

y tratar con calidez, cuidado y respeto a los empleados.

De ello se desprende que si las necesidades de autonomia,
competencia y vinculo se satisfacen, consecuentemente se mejoran
las condiciones de motivacion intrinseca y extrinseca del ser humano.
(34)
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Productividad

Productividad laboral en salud:

Es una dimensién del desempefio del personal sanitario que alude a
la produccion de servicios de salud eficaces y resultados sanitarios al
maximo nivel posible dado el personal disponible, asi como a la
racionalizacion del uso del tiempo o las capacidades del personal
(35).

Expresa el rendimiento laboral, entendido como la relacion existente
entre lo producido y los medios empleados, tales como mano de
obra, materiales, energia, etc y la relacion entre los objetivos / metas
/ tareas alcanzadas por los recursos humanos y el tiempo (en horas
trabajadas de calidad) que se han necesitado para lograrlo; teniendo

en cuenta que la variable mas importante son las personas. (35)

Gestion de Recursos Humanos

Es la capacidad de mantener a la organizacién productiva, eficiente y
eficaz, a partir del uso adecuado de su recurso humano. El objetivo
de la gestidn de recursos humanos son las personas y sus relaciones
en la organizacion, asi como crear y mantener un clima favorable de
trabajo, desarrollar las habilidades y capacidad de los trabajadores,

gue permitan el desarrollo individual y organizacional sostenido. (35)

El trabajo en equipo, constituye una filosofia basica de accion, para
promover la participacion del personal, con miras a lograr su
compromiso que luego haga viable su colaboracion plena para
conseguir los objetivos de tu organizacion. Esto es posible en la
medida que se mantenga un clima organizacional satisfactorio que
permita conocer el conjunto de emociones, sentimientos y actitudes

gue caracterizan a los colaboradores de tu establecimiento de salud,
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Asimismo, es importante identificar, analizar, solucionar y/o prevenir

los conflictos que se presentan en la organizacion que se

contraponen al logro de los objetivos y mision institucionales. (35)

¢Qué significa trabajar en equipo?

Los trabajadores de las organizaciones en las cuales se ha

implementado la filosofia del trabajo en equipo, normalmente se

sienten:

Orgullosos por la labor que desempeiian.

Motivados por las interesantes posibilidades de desarrollo que se
les ofrece.

Identificados y comprometidos con el presente y futuro de la
organizacion.

Libres de decir lo que les parece sin ningun tipo de temor.

Parte de una gran familia en la que existe respeto, confianza,
solidaridad, colaboracion, y reconocimiento entre todos sus
integrantes. (35)

Condiciones Necesarias para el Trabajo en Equipo

El clima organizacional, creado por los directores y jefes de la
institucion, a través de la cooperacion, confianza y la
compatibilidad de ideales comunes que es el resultado de la
cultura organizacional.

La habilidad y claridad de roles, que se establece a través de la
designacion de personas bien calificadas y preparadas para
efectuar el trabajo; deseos de cooperacion, la definicion de
papeles de cada uno y el conocimiento de los papeles de los otros
con quienes interactian. Cuando existe este entendimiento, de
inmediato comienzan a actuar como un equipo basado en las

exigencias de la situacion, sin esperar que alguien de una orden.
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En otras palabras, los miembros del equipo responden voluntaria y
unitariamente a los requisitos del trabajo.

Metas de orden superior, una de las principales responsabilidades
de los gerentes y jefes consiste en tratar de que los miembros del
equipo no pierdan de vista el trabajo global e integrado en el que
todos participan; en ocasiones las politicas de la empresa, los
procedimientos de registros y los sistemas de premios llegan a
fragmentar los esfuerzos individuales y desalentar el trabajo de
equipo.

Premios al equipo, la presencia de premios es muy importante
para estimular el trabajo en equipo, éstos pueden ser econdOmicos
o0 bien pueden ser el simple reconocimiento; como por ejemplo,
delegar la autoridad al equipo de seleccionar a nuevos integrantes,
hacer recomendaciones respecto a la elecciéon de un nuevo jefe o
supervisor; en otros casos las felicitaciones escritas o personales,
asi como otras que puedan tener relevancia en la organizacion.
(35)

Influencia del Clima Organizacional sobre los Trabajadores

El Ministerio de Salud, en el documento titulado: “Gestién de
Recursos Humanos” (36), hace referencia a la influencia que
ejerce el clima organizacional en los trabajadores de salud,
seflalando respecto al clima organizacional que aspectos como:
cultura organizacional, estilo de direccion, estructura organica,
procesos organizacionales, politicas, recompensas y relaciones de
trabajo; impactan en los trabajadores de salud generando
ausentismo, rotacion, rendimiento laboral, satisfaccion en el puesto
de trabajo y en la institucién, alta moral, cohesiéon de los

trabajadores, y en la vocacion de servicio.

La misma fuente, respecto a los conflictos en las relaciones
interpersonales: manifiesta que los conflictos, son situaciones

sociales en las cuales dos 0 mas personas, 0 grupos no logran
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establecer un acuerdo legitimo sobre algun punto que consideran
importante e identifica los siguientes tipos de conflictos:

1. De tipo objetivo — intelectual: Desacuerdo entre el recurso
humano en aspectos béasicos: objetivos, medios, delimitacion
del trabajo (responsabilidad, competencias y habilidades

personales)

2. De tipo Social — Emocional: Expresa actitudes, nivel de
confianza en las relaciones interpersonales, asi como el grado

de simpatia o antipatia que hay entre los trabajadores.

3. De tipo Cultural y de Valores: Valoracion moral que los
trabajadores tienen para conducir sus actos y son parte del
constructo de los valores institucionales dentro y fuera de

escenario laboral.

La misma fuente (36) concluye en que:

“Los conflictos, se influencian entre si, por lo que repercuten sobre
las otras dimensiones manifestando ansiedad: respuesta de la
persona frente al peligro. Mecanismo de defensa o0 ajuste: como
sintoma de frustracién y conflicto, el cual representa el método
habitual de salvar bloqueos, alcanzar metas, satisfacer necesidades
o aliviar frustraciones. Reacciones de evasion de escape: suefios o
fantasias excesivas, conducta infantil (regresion), darse por vencido
(resignacion), tener una fuerte e irracional resistencia a aceptar las
sugerencias de otros (negativismo). La productividad y la calidad de
atencion se ve afectada; afecta la comunicacion asertiva
predominando el chisme, el rumor sobre los comparfieros de trabajo
y la imagen de la institucién: “La deteccion oportuna de los
conflictos, va a permitir que: Los conflictos no incidan negativamente

en el clima de la organizacion, traducido en competencias desleales,
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rivalidad, egoismo, desmotivacion, inestabilidad, poca identificacion,
trabajo individualista” (36).

Diferencias entre Grupos y Equipos de Trabajo

Los recursos humanos son, dentro de la complejidad organizacional,
un elemento muy importante para el éxito de la misma. Sin embargo
en el cumplimiento de sus funciones, suelen desenvolver como grupo

en vez de equipo.

El Documento de Gestidon de Recursos Humanos del Ministerio de
Salud (1999) (37) establece un paralelo diferencial entre ambos como

sigue:

a) En el grupo prevalece el trabajo independiente y consideran que el
grupo es una cuestion administrativa; mientras que en el equipo, se
ha construido un entender de interdependencia entre todos; ello
implica dejar de lado individualismos, egoismos que se antepongan a
lo colectivo.

b) En el grupo es sentir es individualista, no estan interesados en
planificar para el logro de los objetivos, no participan en la toma de
decisiones respecto al cdmo desarrollar sus procesos, se recurre al
conformismo para justificar los resultados desfavorables; mientras
gue en el equipo los miembros estdn comprometidos con los
objetivos colectivos, participan activamente de las opiniones y
muestran compromiso con la agenda institucional,

c) En el grupo no se alienta a sus integrantes la facultad de sugerir,
proponer, se limita a sefialar lo que se debe hacer; mientras que en
el equipo, se promueve el talento y capacidad de aportar
proactivamente para el logo de los objetivos.

d) En el grupo los miembros desconfian unos de otros, las opiniones
suelen ser separatistas; mientras que en el equipo los miembros

trabajan en un ambiente de confianza mutua en las capacidades,
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buena voluntad y capacidad de todos, las opiniones se expresan con
libertad y las preguntas buscan respuestas que los ayuden a mejorar
los procesos,

e) En el grupo, las relaciones interpersonales suelen estar deterioradas,
predominan los chismes, murmuraciones, falta de sinceridad en lo
gue se dice y hace; mientras que en el equipo los miembros practican
la comunicacion franca y honesta, se esfuerzan por comprender las
opiniones de los demas.

f) En el grupo los miembros que han recibido entrenamiento especifico,
pueden estar limitados de ponerlo en practica por la presién de sus
superiores, mientras que en el equipo se cuenta con el respaldo del
mismo para ponerlos en practica.

g) En el grupo ante un conflicto el manejo del mismo puede generar
otros, mientras que en el equipo se reconoce que es parte de la
interaccibn humana, se trabaja en forma réapida y constructiva en
solucionarlo y extraer una leccidon que les permita ser mas fuertes

valorando que tiene un gerente a cargo.
El Suceso del Problema en las Relaciones Interpersonales:
Es el resultado indeseado de un trabajo que dificulta o impide el logro de
un objetivo predeterminado. Problema es todo aquello que nos desvia
del objetivo; debe constituir una oportunidad para ser mejores. (38)
Causas por las que pueden fracasar los equipos de trabajo

 Falta de apoyo gerencial.

» Personal con actividades negativas.

» Falta de publicidad o exceso de la misma.

* Demasiadas expectativas de provecho financiero.
* Varios equipos abordan el mismo problema.

* Progreso limitados.
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« Falta de reconocimiento al esfuerzo realizado.
* Atender problemas fuera de su area

El resultado del desempefio laboral de los equipos de trabajo debe
servir de base para asignar nuevos desafios de mejoras de trabajo,
otorgar reconocimiento a los integrantes de equipos (aumentos,
buenos estimulos, certificaciones, ascensos, rotaciones, etc.), asi
como para tomar las medidas correctivas que sean necesarias, con la

finalidad de asegurar el éxito de este esfuerzo corporativo.(38)

Evaluacion del Desempefio

La evaluacion de personal es un proceso técnico, sistematico y
permanente mediante el cual se aprecia el desenvolvimiento del
trabajador en el desempefio de sus funciones, responsabilidades y en
su conducta social, observada dentro de la organizacion. (38)

El Enfoque de Competencias en la Labor Gerencial

La labor gerencial en la conduccién de los servicios de salud, demanda
de recursos humanos con las competencias para dicha funcién, que
trasciendan de la concepcidon desfasada del gerente tradicional. Se

habla entonces de gerentes lideres. (39)

Estableciendo un paralelo entre ambos, El Documento de Gestion de
Recursos Humanos del Ministerio de Salud (1999), establece un

paralelo entre el proceder del gerente tradicional frente al gerente lider.

a) El gerente tradicional asume su condicion de autoridad como un
privilegio de mando, mientras que el gerente lider entiende que
mas alla de eso, se trata de un privilegio de servicio a los usuarios.

b) El gerente tradicional tiene una actitud autoritaria, considera que
debe limitarse a ser quien manda e impone autoridad y poder,
asigna deberes; mientras que el gerente lider da ejemplo de
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d)

f)

g)

h)

)

servicio, es quien conversa, involucra a los demas, da el ejemplo,
trabaja con ellos.

El gerente tradicional empuja al grupo a desarrollar sus funciones,
mientras que el gerente lider ejerce su liderazgo encabezando al
grupo con una actitud de entrega y amistad.

El gerente tradicional se mantiene en el cargo por su autoridad
persé mientras que el gerente lider existe por la voluntad de su
gente.

El gerente tradicional inspira miedo, temor por lo que es sujeto de
criticas, mientras que el gerente lider inspira confianza, inyecta
fuerza y fortalece al grupo.

El gerente tradicional busca culpables cuando hay errores, castiga
y reprende, mientras que el gerente lider corrige, pero comprende,
ensefia, y genera condiciones para conseguir cambios favorables
en el aprendizaje del recurso humano que lo requiere.

El gerente tradicional hace del trabajo una carga, mientras que el
gerente lider hace del trabajo un privilegio.

El gerente tradicional indica como se hacen las cosas, suele
guardarse el secreto del éxito, mientras el gerente lider ensefia
capacita, da autonomia y comparte el éxito.

El gerente tradicional maneja y utiliza a la gente, trabaja solo,
desconfia de los deméas, mientras que el gerente lider conoce a
todos los colaboradores, trabaja en equipo, forma lideres y tiene un
compromiso real con todos.

El gerente tradicional llega a tiempo, busca triunfos personales y
expresa un compromiso consigo mismo, mientras que el gerente
lider llega adelantado, busca el triunfo colectivo y comprende al

grupo por la misién y vision colectiva.
En funcion a todo lo referido, es importante recalcar que el sector

salud, debe asegurar la formacién y entrenamiento de gerentes

lideres a cargo de los establecimientos de salud.
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2.3 Definiciones Conceptuales

Clima Organizacional: Relativo a caracteristicas propias del
medio ambiente en el que se labora y que son percibidas por los
trabajadores. (40)

Productividad laboral: Corresponde a la medida de qué funciona
el sistema de operaciones o procedimientos de una organizacion.
Es un indicador de la eficiencia y competitividad de la organizacion
o0 de parte de ella (Stoner, 1994, citado en Atalaya Pisco 1999)
(41).

Gestion Sanitaria: Expresa un contexto de gestion por procesos,
una practica que consiste en gestionar integralmente los procesos

internos y externos de la organizacion. (41)

Gestion del Potencial Humano: Se entiende por potencial al
conjunto de conocimientos, habilidades y competencias que posee
una persona, que pueden posibilitar un desempefio exitoso en la

organizacion. (41)

Disefio Organizacional: Es un elemento administrativo que
corresponde a la estructura ordenada y sinérgica de las diversas

unidades organicas de una organizacion. (41)

Cultura Organizacional: Corresponde a manifestaciones muy
propias de cada grupo social y que determinan la forma en la que
piensan, aquello en lo que creen, sienten, piensan y valoran, asi

como las actitudes y valores con los que se interrelacionan. (41)
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2.4Sistema de Hipotesis

a) Hipodtesis General:

Ha Existe relacién significativa entre el clima organizacional y la

Ho:

productividad laboral de los trabajadores de la Micro Red de
Salud Umari, provincia de Pachitea, departamento de

Huanuco.

No existe relacion significativa entre el clima organizacional

y la productividad laboral de los trabajadores de la Micro

Red de Salud Umari, provincia de Pachitea, departamento

de Huanuco.

Hipotesis Especificas:

Ha:

Ho:

Ha:

Ho:

Ho:

Existe falencias en la gestion del clima organizacional de la
Microrred de Salud Umari.

No existe falencias en la gestion del clima organizacional

de la Microrred de Salud Umatri.

La productividad laboral promedio de la Microrred de Salud
Umari durante el afio 2017, se ubica en el nivel de
productividad “Alta”.

La productividad laboral promedio de la Microrred de Salud
Umari durante el afio 2017, no se ubica en el nivel de

productividad “Alta”.
Los trabajadores de la Micro Red de Salud Umari, en su

mayoria perciben que durante el afio 2017 hubo mejoras en

el clima organizacional.
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Ho: Los trabajadores de la Micro Red de Salud Umari, en su
mayoria perciben que durante el afio 2017 no hubo
mejoras en el clima organizacional.

Sistema de Variables

¢ Variable independiente: Clima organizacional

» Variable dependiente : Productividad Laboral
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2.5 Operacionalizacion de Variables

Variable | Dimensiones |Tip0devariable| Indicador Escala de medicion
Variable Independiente: Clima Organizacional
Liderazgo
Gestion del Potencial - Innovacion
" Cualitativa
umano Recompensa
Confort .
Estructura Nornnel
S — 1. Nunca
Variable 1 N ~ {Toma de decisiones 2 Aeces
Clima Organizacional |Disefio organizacional Cualitativa ———
Comunicacion orgamzacmnal 3. Frecuentemente
Remuneracion 4. Siempre
Identidad
o o Conflicto
Cultura Organizacional Cualitativo
Motivacion

Variable Dependiente: Productividad Laboral

Atencion Integral de Salud del Nifio

Variable 2:
Productividad laboral

Coberturas en el logro de
metas alcanzadas

Cualitativa Ordinal

CRED completo en menores de 3 afios

Nifios menores de 3 afios con suplemento de
Hierro y Vitamina A, CRED completo segin Edad.

Proporci6n de nifios menores de 5 afios con
anemia

Familias con précticas saludables para el cuidado
infantil - Sesiones Educativas y Demostrativas -
Micro Red de Salud Umari, Huénuco 2017

Familias con précticas saludables para el cuidado
infantil - Grupos de Apoyo. Micro Red de Salud
Umari, Hudnuco 2017

Se tomd en cuenta 2
clasificaciones: Segin el
porcentaje de coberturas
alcanzadas, corespondid
a la escala de Intenalo.
Sobre esa base se

Estrategia  Sanitaria Nacional de Salud
Sexual y Reproductiva: Componente Materno
Perinatal.

empleard una medicion
Ordinl para establecer
niveles de logro de sus

Gestante con Suplemento de Hierro y Acido
Félico

coberturas.
0% - 25%: Bajo
26% - 50% : Medio

Atencion Pre Natal Reenfocada

Atencion del Parto Normal

Proporcion de gestantes con anemia

Consejerfa en el hogar durante la visita domiciliaria
afamilia de la gestante y puérperas para promover
précticas saludables en salud sexual y
reproductiva.

51%- 75% : Alto
76% - 100%: Destacado
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

Segun Diaz Lazo, Anibal (2010), metodolégicamente, el propdsito
inmediato corresponde a una investigacion basica, ya que se orient6 a
desarrollar teorias, como la referida a la teoria de la auto
determinacion, méas no a fines aplicativos. (42)

Segun el nimero de mediciones, corresponde al tipo transversal: una
medicion de las coberturas alcanzadas en el afio 2017. Segun el
tiempo de recoleccion de informacion: retrospectivo por cuanto
correspondié a las coberturas alcanzadas y clima organizacional

registrados en el afio 2017 en la Micro Red de Salud Umari.

3.1.1 Enfoque: Se realiz6 una investigacion cuantitativa: establecio
relaciones medibles entre las variables de estudio (clima

organizacional y productividad laboral). (43)

3.1.2 Alcance o nivel: La investigacion tuvo un alcance metodolégico
a nivel relacional pues identific6 la relacion o grado de
asociacion existente entre las variables: clima organizacional y

productividad laboral.

3.1.3 Disefio de la investigacion: Correlacional; a fin de establecer
la correlacién (asociacion o independencia entre las 2 variables
en estudio). (44)
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3.2 Poblacién y muestra

La poblacion de estudio estuvo conformada por 48 profesionales de la
salud entre ellos: asistenciales nombrados y contratados, asi como
personal administrativo, que laboraron en la Microrred de Salud Umari
— provincia de Pachitea. Departamento de Huénuco; durante el afio
2017.

Muestra:

Correspondié al 100% de la poblacion: 48 personas que laboran a
nivel de la Microred de Salud Umari — Provincia de Pachitea —
Huanuco. El tipo de muestreo corresponde al no probabilistico o

intencionado.

Criterios de inclusion:

Profesionales de la salud (médicos, obstetras, enfermeros, técnicos en
enfermeria, psicélogos, laboratorista y personal administrativo), que
laboraron en la Microred de Salud Umari, provincia de Pachitea,

departamento de Huanuco durante el afio 2017.

Criterios de exclusion:

Profesionales de la salud (médicos, obstetras, enfermeros, técnicos en
enfermeria, psicologos, laboratorista y personal administrativo), que

laboraron en otra Microred de Salud durante el afio 2017.

3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica:
e Encuesta: Para identificacion del clima laboral y los acciones de

mejora.
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e Revision documentaria: Para identificacion de la productividad

laboral.

Instrumento:

e Cuestionario para identificacion del clima laboral. (MINSA) (22)

e Cuestionario para identificar la percepcién de mejora del clima
organizacional (MINSA). (22)

e Reportes de coberturas del servicio de atencion de la salud del
nifio y servicio de atencidén a la mujer; a nivel de la Microrred de
Salud Umari — provincia de Pachitea, departamento de Huanuco
2017.

3.4 Técnicas para el procesamiento y andlisis de la informacién

a) Recoleccion y organizacién de datos: El proceso se realizé de la

siguiente manera:

1. Aplicacion de los instrumentos: Los 2 cuestionarios fueron

aplicados a los recursos humanos. Se

2. Revisibn de los datos generados a través de la aplicacion
instrumentos y de documentos como: Base de datos de
coberturas e indicadores sanitarios, alcanzados durante el afo
2017 en los servicios de atencion de la salud del nifio y de la
mujer a nivel de la Microrred de Salud Umari — provincia de

Pachitea, departamento de Huanuco.

3. Clasificacion de los datos: Los datos fueron clasificados segun

la variable: clima organizacional y productividad laboral.
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4. Codificacion de los datos: Los datos obtenidos correspondientes
a cada variable, fueron codificados utilizando numeros para
poder, posteriormente ser procesados en el software estadistico
SPSS 25.

5. Procesamiento estadistico: La prueba de hipotesis se ejecutd
utilizando la prueba estadistica del “Coeficiente de Correlacion
de Pearson”, a un nivel de significancia del 5%, nivel de
confiabilidad del 95%, utilizando Ila significancia bilateral

asintética a través del paquete estadistico SPSS versién 25.

6. Se elaboraron tablas y graficos estadisticos de los hallazgos de

la investigacion con sus respectivos analisis e interpretaciones.

Interpretacion de Datos y Resultados:

Se elabor6 tablas de frecuencias simples y porcentuales, lo que
permitiid identificar y analizar el comportamiento de las diferentes
variables consideradas en la investigacion para relacionar via filas y
columnas la asociatividad entre las variables, tanto por frecuencias
absolutas simples (observadas y esperadas), asi como

porcentualmente.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Relatos y descripcién de la realidad observada

El estudio ha permitido arribar a la descripcion de las caracteristicas del
clima organizacional en el ambito de la Micro Red de Salud Umari, para
ello, sobre la base de los lineamientos del Ministerio de Salud respecto

al Clima Organizacional, se analiz6 tres dimensiones:

La gestion del potencial humano, el disefio organizacional y la cultura

organizacional.

La valoracibn de las tres dimensiones evidencio sesgos en la

percepcion que los recursos humanos tienen del clima organizacional.

Asi mismo se realiz6 la medicién de la productividad laboral focalizando
las areas de atencion integral de salud del nifio y el servicio de la mujer
(Estrategia Sanitaria Nacional de Salud Sexual y Reproductiva:

Componente Materno Perinatal.

Considerando que la valoracién de productividad laboral considera
como mayor nivel el “Destacado” (76% a 100%); se identificd que la
productividad alcanzada en el afio 2017 fue de 69%, correspondiendo

este rango al nivel de productividad “Alto” (51% 75%).
La correlacion entre ambas variables puso de manifiesto que hay

relacion significativa entre el clima organizacional y la productividad

laboral de los trabajadores.
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4.2 Conjunto de Argumentos Organizados (Datos)

Resultados referidos al Objetivo Especifico 1: Caracteristicas del

Porcentaje

Cuadro N° 01

clima organizacional

Gestion del Potencial Humano: Liderazgo Organizacional.
Micro Red de Salud Umari, 2017

&0

40

20

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
A veces 15 31%
Frecuentemente 33 68%
Siempre 0 0
Total 48 100%

31,26%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Grafico N° 01

Gestidn del Potencial Humano: Liderazgo Organizacional.
Micro Red de Salud Umari, 2017

68,75%

AVECES

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Interpretacion y Analisis:

La evidencia cientifica muestra que 68% de los trabajadores encuestados
manifestd que “frecuentemente” se promueve el liderazgo personal y
colectivo, mientras que 31% considera que esto se da “a veces”. Ninguno en
las alternativas: “nunca” y “siempre” respectivamente. Se evidencia falencias

importantes al respecto.
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Cuadro N° 02
Gestidn del potencial Humano: Innovacion. Micro Red de Salud Umari,

2017
Valoracion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0
A veces 28 58.3
Frecuentemente 20 41.7
Siempre 0 0.0
Total 48 100%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Grafico N° 02

Gestion del Potencial Humano: Innovacion. Micro Red de Salud Umari,
2017

58,33%

Porcentaje

AVECES FRECUENTEMENTE

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Interpretacion y Analisis:

La evidencia cientifica muestra que 58.33% de los trabajadores
encuestados manifestdé que frecuentemente se promueve la innovacion en
el desemperio profesional, mientras que 41.67% considera que esto se da a
veces. 0% en las alternativas: nunca y siempre respectivamente. Se

evidencia falencias importantes al respecto.
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Cuadro N° 03

Gestion del Potencial Humano: Recompensa. Micro Red de Salud

Umari, 2017
Valoracion Frecuencia Porcentaje
Nunca 31 64.6
A veces 17 35.4
Frecuentemente 0 0.0
Siempre 0 0.0
Total 48 100%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Grafico N° 03

Gestidn del Potencial Humano: Recompensa. Micro Red de Salud
Umari, 2017

€0

40

Porcentaje

20

NUNCA AVECES

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Interpretacion y Analisis:

La evidencia cientifica muestra que 65% de los trabajadores considera que
nunca se ha promovido alguna recompensa por el desempefo laboral,
mientras que 35% considera que esto se da a veces. 0% en las alternativas:
Se evidencia falencias

frecuentemente y siempre respectivamente.

importantes al respecto.
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Porcentaje

Cuadro N° 04

Gestion del Potencial Humano: Confort. Micro Red de Salud Umari,

2017
Valoracion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0
A veces 25 52.1
Frecuentemente 23 47.9
Siempre 0 0.0
Total 48 100%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Gréafico N° 04
Gestion del Potencial Humano: Confort. Micro Red de Salud Umatri,

52,08%

40

AVECES FRECUENTEMENTE

2017
Fuente: Instrumento de recojo de datos

Interpretacion y Analisis:

La evidencia cientifica muestra que 58% de los trabajadores encuestados
manifesté que “a veces” hay condiciones de confort para el desempefio
laboral, mientras que 47.2% considera que esto se da “frecuentemente”.

0% corresponde a las alternativas: Nunca y Siempre respectivamente. Se
evidencia falencias importantes al respecto.
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Disefio Organizacional: Estructura. Micro Red de Salud Umari, 2017

Cuadro N° 05

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0
A veces 1 2.1
Frecuentemente 19 39.6
Siempre 28 58.3
Total 48 100%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Disefio Organizacional: Estructura. Micro Red de Salud Umari, 2017

Porcentaje

AVECES

Gréafico N° 05

FRECUENTEMENTE

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Interpretacion y Analisis:

La evidencia cientifica muestra respecto a la consistencia de estructura para
el ejercicio del cumplimiento de tareas profesionales, que solo 2% lo hace a
veces, 40% frecuentemente; 58% siempre 0% corresponde a la alternativa:

SIEMPRE

Nunca. Se evidencia falencias importantes al respecto.
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Cuadro N° 06
Disefio Organizacional: Toma de Decisiones. Micro Red de Salud

Umari, 2017
Valoracion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0
A veces 26 54.2
Frecuentemente 22 45.8
Siempre 0 0.0
Total 48 100%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Gréafico N° 06

Disefio Organizacional: Toma de Decisiones.
Micro Red de Salud Umari, 2017

.

0

40

30

Porcentaje

20

AVECES FRECUENTEMENTE

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Interpretacion y Analisis:

La evidencia cientifica muestra respecto a la promocion de la toma de
decisiones que 54.17% lo hace a veces, 45.83% frecuentemente; 0%
siempre y 0% nunca. Se evidencia también falencias importantes al

respecto.
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Cuadro N° 07

Disefio Organizacional: Comunicacion. Micro Red de Salud Umari, 2017

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0
A veces 16 33.3
Frecuentemente 28 58.3
Siempre 4 8.3
Total 48 100%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Grafico N° 07

Disefio Organizacional: Comunicacién. Micro Red de Salud Umari,

0
58,33%

20

40

30

Porcentaje

20

AVECES

FRECUENTEMENTE SIEMPRE

2017
Fuente: Instrumento de recojo de datos

Interpretacion y Analisis:

La evidencia cientifica muestra respecto a la comunicacién organizacional
que 33.3% considera que se da a veces, 58.3% piensa que es
frecuentemente; 8.3% siempre y 0% nunca. Se evidencia también falencias

importantes al respecto.
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Cuadro N° 08

Disefio Organizacional: Remuneracion. Micro Red de Salud Umari,

2017
Valoracion Frecuencia Porcentaje
Nunca 19 39.6
A veces 14 29.2
Frecuentemente 11 25.0
Siempre 3 6.3
Total 48 100%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Gréafico N° 08

Disefio Organizacional: Remuneracion. Micro Red de Salud Umari,
2017

40

Porcentaje

NUNCA AVECES FRECUENTEMENTE SIEMPRE

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Interpretacion y Analisis:

La evidencia cientifica muestra respecto a la remuneracién que 39.58%
nunca esta conforme con ella, 29.17% lo esta a veces, 25% lo esta
frecuentemente y tan solo 6.25% lo estd siempre. Puede entonces

observarse un importante porcentaje de disconformidad laboral debido a la

remuneracion.
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Cuadro N° 09

Cultura Organizacional: Conflicto y Cooperacion. Micro Red de Salud

Umari, 2017
Valoracion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0
A veces 7 14.6
Frecuentemente 35 72.9
Siempre 6 12.5
Total 48 100%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Grafico N° 09

Cultura Organizacional: Conflicto y Cooperacion. Micro Red de Salud

Umari, 2017
80
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Fuente: Instrumento de recojo de datos

Interpretacion y Analisis:

La evidencia cientifica muestra respecto a la cultura organizacional referida
a situaciones de conflicto y cooperacion, que 14.58% de los trabajadores de
salud considera que ocurren “a veces’; 72.92% percibe que
“frecuentemente”; 12.50% afirma que “siempre” hay situaciones de conflicto

y 0% considera que “nunca” las hay.
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Cuadro N° 10
Cultura Organizacional: Motivacion. Micro Red de Salud Umari, 2017

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2,1
A veces 8 16,7
Frecuentemente 33 68.8
Siempre 6 12,5
Total 48 100%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Gréfico N° 10
Cultura Organizacional: Motivacién. Micro Red de Salud Umari, 2017

68,75°%

Porcentaje

NUNCA AVECES FRECUENTEMENTE SIEMPRE

Fuente: Instrumento de recojo de datos
Interpretacion y Analisis:
La evidencia cientifica muestra respecto a la cultura organizacional referida

a la motivacion que 2% se siente motivado en su trabajo, 16.67% “a veces”,

68.75% “frecuentemente” y tan solo 12.50% “siempre”.
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Porcentaje

Interpretacion y Analisis:

La evidencia cientifica muestra respecto a la cultura organizacional referida

a la identidad que 2.8% “nunca” siente identidad institucional, 8.33% “a

Cultura Organizacional: ldentidad. Micro Red de Salud Umari, 2017

Cuadro N° 11

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2,1
A veces 4 8,3
Frecuentemente 32 66.7
Siempre 11 22.9
Total 48 100%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Cultura Organizacional: Identidad. Micro Red de Salud Umari, 2017

NUNCA

A VECES

Grafico N° 11

Fuente: Instrumento de recojo de datos

FRECUENTEMENTE

veces”, 66.67% “frecuentemente” y 22.92% “siempre”.
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Tabla N° 12

Consolidado: ¢ Percibe Usted un Clima Organizacional Adecuado en la
Micro Red de Salud Umari, 2017

Clima Organizacional fi %
Adecuado

Nunca 2 18%
A veces 3 27%
Frecuentemente 5 46%
Siempre 1 9%
TOTAL 11 100%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Grafico N° 12

Consolidado: ¢ Percibe Usted un Clima Organizacional Adecuado en la
Micro Red de Salud Umari, 2017

Clima Organizacional Adecuado - 46%
50%

45%
40%
35% 7%
30%
5%
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15%
10%

5%

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Interpretacion y Anélisis:

Se identificd que el 18% de los trabajadores considera que “nunca” se trabaja en un
clima organizacional adecuado; 27% considera que “a veces”, 46% afirma que
“frecuentemente” y finalmente 9% considera que “siempre” se trabaja en un clima
organizacional adecuado.

69



RESULTADOS CORRESPONDIENTES AL OBJETIVO ESPECIFICO 2:
Identificar el nivel de productividad laboral de la Microrred de Salud Umari,
focalizando el servicio de atencion integral del nifio y el servicio de atencién

de la mujer durante el afio 2017.

1. PRODUCTIVIDAD LABORAL: ATENCION INTEGRAL DE SALUD
DEL NINO, MICRO RED DE SALUD UMARI, 2017

Cuadro N° 13

Control del Crecimiento y Desarrollo completo en nilos menores de
3 aflos. Micro Red de Salud Umari, Huanuco 2017

REDES/ MICRORREDES/

ESTABLECIMIENTOS META AVAN cOB

C.S. TAMBILLO-UMARI 195 361 185.1
P.S.PINQUIRAY 136 111 81.6

P.S.SANTO TORIBIO LA PUNTA 89 88 98.9

P.S.SAN MARCOS 34 32 94.1

MR UMARI 454 592 130.4

Fuente: Sistema HIS MINSA. Unidad Estadistica e Informéatica. Red de Salud Huanuco 2017.

Grafico N° 13
Control del Crecimiento y Desarrollo completo en nifios menores

de 3 aflos. Micro Red de Salud Umari, Huanuco 2017.
Fuente: Sistema HIS MINSA. Unidad Estadistica e Informatica. Red de Salud Huanuco 2017.

MR UMARI 130.4%

v.s. sanvarcos [ ©2.1%

P.S. SANTO TORIBIO LA PUNTA 98.9%
P.S. PINQUIRAY 81.6%
cs.tameico-uvar [ ::5:
0.0 50.0 100.0 150.0 200.0

Interpretacion y Analisis:

Respecto al indicador de CRED Completo en nifios de 3 afos de edad, la
cobertura de la Micro Red de Salud Umari fue de 130.4%. Desagregando en
su jurisdiccion se identifica que en el C.S. Tambillo — Umari fue de 185.1%;
en el P.S. Pinquiray 81.6%; en el P-S- Santo Toribio La Punta 98.9% y en el
P.S. San Marcos 94.1%.
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Cuadr

o N° 14

Suplemento de Hierro y Vitamina A, CRED completo en menores de 3
aflos con — Micro Red de Salud Umari, Huanuco 2017

ESTABLECIMIENTOS/ META AVAN COB
MICRORRED

C.S. Tambillo - Umari 125 194 155.2
P.S Pinkiray 95 67 71.1
P.S. Santo Toribio La Punta 46 43 93.5
P.S. San Marcos 19 22 115.8
M R Umari 285 336 108.9

Fuente: Sistema de Informacion del Estado Nutricional (Sien) - 2017

Grafico N° 14

Suplemento de Hierro y Vitamina A, CRED completo en menores de 3
afios con — Micro Red de Salud Umari, Huanuco 2017

MR UMARI 108.9%

P.5. SAN MARCOS 115.8%

P.Ss.SANTOTORIBIO LA PUNTA [ <35 %
ps.pnauRAY [ 71.1%
I, 155.2%

C.5. TAMBILLO-UMARI

0 200 40 60 80 100 120 140 160 180

Fuente: Sistema de Informacion del Estado Nutricional (Sien) - 2017

Interpretacion y Analisis:

La cobertura de actividades de atencion integral de salud del nifio en la
Micro Red de Salud Umari, en el ailo 2017 respecto al indicador de nifios
menores de 3 afios con suplemento férrico y vitamina A y CRED completo
segun edad, fue de 108.9%. En el C.S. Tambillo — Umari 155.2%; en el P.S.
Pinquiray 71.1%; en el P.S. Santo Toribio La Punta 93.5% y en el P.S. San
Marcos 115.8%.
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Cuadro N° 15

Proporcién de nifios menores de 5 afios con Anemia — Micro Red de
Salud Umari, Huanuco 2017

IPRESS ANEMIA | NORMAL | TOTAL GENERAL %
e [ [ w | ms | 29
C.S. TAMBILLO-UMARI 215 481 696 30.89
P.5. PINQUIRAY 53 223 276 19.20
P.S. SAN MARCOS 14 54 68 20.59
P.S. SANTO TORIBIO DE LA PUNTA 15 184 199 7.54

Fuente: Sistema de Informacién del Estado Nutricional (SIEN) - 2017
Grafico N° 15

Proporcion de nifios menores de 5 afios con Anemia — Micro Red de
Salud Umari, Huanuco 2017

P.S. SANTO TORIBIO DE LA PUNTA 7.54

p.s.san marcos | 20.59
p.s.pivauiRay | 1920

C.S. TAMBILLO-UMARI 30.89

UMARI 23.97

000 500 1000 1500 20.00 2500 30.00 35.00

Fuente: Sistema de Informacion del Estado Nutricional (SIEN) - 2017

Interpretacion y Analisis:

La cobertura de actividades de atencion integral de salud del nifio en la
Micro Red de Salud Umari, en el afio 2017 respecto al indicador nifios
menores de 5 afios con anemia, fue de 23.97. En el C.S. Tambillo — Umari
30.89%; en el P.S. San Marcos 20.59%.(Moderado problema de salud
publica en dichos rangos). Asi mismo en el P.S. Pinquiray 19.20%; y en el
P.S. Santo Toribio La Punta 7.54%%.(Leve problema de salud publica en
dichos rangos).
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Cuadro N° 16

Familias con préacticas saludables para el cuidado infantil - Sesiones
Educativas y Demostrativas - Micro Red de Salud Umari, Hudnuco 2017

REDES/ MICRORREDES/ Familias con nifios y niﬁa}s menor"es de 36

ESTABLECIMIENTOS mese.s y gestantes rec!ben sesiones
educativas y demostrativas (3325104)
META AVAN COB

C.S. TAMBILLO-UMARI 621 265 42.7

P.S.PINQUIRAY 184 184 100.0

P.S.SANTO TORIBIO LA PUNTA 165 153 92.7

P.S.SAN MARCOS 64 134 209.4

P.S.GOYAR PUNTA 42

P.S.HUANIN 89

P.S.MONTEHUASI 35

P.S.USHUMAYO 100

MR UMARI 1034 1002 96.9

Fuente: Sistema HIS MINSA. Unidad de Estadistica e Informatica.
Red de Salud Huanuco

Grafico N° 16
Familias con préacticas saludables para el cuidado infantil - Sesiones
Educativas y Demostrativas - Micro Red de Salud Umari, Huanuco 2017

MR UMAR I 96.9%

P.S. SANTO TORIBIO LA PUNTA _ 92.7%

P.S. PINQUIRAY 100.0%

C.5. TAMBILLO-UMARI 42.7%

0.0 50.0 100.0 150.0 200.0 250.0

Fuente: Sistema HIS MINSA. Unidad de Estadistica e Informatica. Red de Salud Huanuco 2017
Interpretacion y Analisis:

La cobertura de actividades de promocion de la salud en la Micro Red de
Salud Umari, en el afio 2017 respecto al indicador familias con nifios y niflas
menores de 36 meses Yy gestantes reciben sesiones educativas y
demostrativas, fue de 96.9% En el C.S. Tambillo — Umari 42.7%%; en el

P.S. San Marcos 209.4%. Asi mismo en el P.S. Pinquiray 100%; y en el P.S.
Santo Toribio La Punta 92.7%.
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Cuadro N° 17

Familias con préacticas saludables para el cuidado infantil — Grupos de

Apoyo. Micro Red de Salud Umari, Huanuco 2017

REDES/ MICRORREDES/ Madres de grupos de ap.oyo cafpacit:.:\das

ESTABLECIMIENTOS para promover el cuidado infantil

(3324903)
META AVAN COB

C.S. TAMBILLO-UMARI 36 0 0.0
P.S.PINQUIRAY 5 6 120.0
P.S.SANTO TORIBIO LA PUNTA 5 1 20.0
P.S.SAN MARCOS 5 0 0.0
P.S.GOYAR PUNTA (0]
P.S.HUANIN 6]
P.S.MONTEHUASI (0]
P.S.USHUMAYO 0
MR UMARI 51 7 13.7

Fuente: Sistema HIS MINSA. Unidad de Estadistica e Informatica.
Red de Salud Huanuco

Cuadro N° 17

Familias con préacticas saludables para el cuidado infantil — Grupos de
Apoyo. Micro Red de Salud Umari, Huanuco 2017

MR UMARI 13.7%
P.S. SAN MARCOS 0.0%
P.S. SANTO TORIBIO LA PUNTA 20.0%
P.S. PINQUIRAY 120.0%
C.S. TAMBILLO-UMARI  0.0%

0.0 200 400 600 800 100.0 120.0 1400

Fuente: Sistema HIS MINSA. Unidad de Estadistica e Informatica.
Red de Salud Huanuco

Interpretacion y Analisis:

La cobertura de actividades de promocion de la salud en la Micro Red de
Salud Umari, en el afio 2017 respecto al indicador madres de grupos de
apoyo capacitadas para promover el cuidado infantil, fue de 13.7%% En el
C.S. Tambillo — Umari 0.0%; en el P.S. San Marcos 0.0%. Asi mismo en el
P.S. Pinquiray 120.0%; y en el P.S. Santo Toribio La Punta 20.0%.
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2.

PRODUCTIVIDAD LABORAL: ESTRATEGIA SANITARIA
NACIONAL DE SALUD SEXUAL Y REPRODUCTIVA:
COMPONENTE MATERNO PERINATAL.

Cuadro N° 18
Gestante con Suplemento de Hierro y Acido Fdélico — Micro Red de
Salud Umari, Huanuco 2017

REDES/ MICRORREDES/
ESTABLECIMIENTOS

META AVAN

C.S.TAMBILLO-UMARI 209 62 29.7
P.S.PINQUIRAY 50 20 40.0
P.S.SANTOTORIBIO LA PUNTA 71 20 28.2
P.S.SAN MARCOS 25 3 12.0
MR UMARI 355 105 29.6

Fuente: Sistema HIS MINSA. Unidad Estadistica e Informatica.
Red de Salud Huanuco 2017.

Grafico N° 18

Gestante con Suplemento de Hierro y Acido Félico — Micro Red de
Salud Umari, Huanuco 2017

MR UMARI 29.6%

P.S. SAN MARCOS 12.0%

p.s.santoToriBlo LA PUNTA [ 5.2

P.5. PINQUIRAY 40.0%

cs mwensouvs | 25.7%

00 5.0 100 150 20.0 250 30.0 350 40.0 450

Fuente: Sistema HIS MINSA. Unidad Estadistica e Informatica.
Red de Salud Huanuco 2017.

Interpretacion y Analisis:

La cobertura de actividades de Estrategia Sanitaria Nacional de Salud
Sexual y Reproductiva: Componente Materno Perinatal en la Micro Red de
Salud Umari, en el afio 2017 respecto al indicador gestantes con
suplemento de hierro y acido félico, fue de 29.6% En el C.S. Tambillo —
Umari 29.7%; en el P.S. Pinquiray 40.0%; en el P.S. Santo Toribio La Punta
28.2% y en el P.S. San Marcos 12%.
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Cuadro N° 19

Atencién Pre Natal Reenfocada — Micro Red de Salud Umatri,
Huanuco, 2017

REDES/ MICRORREDES/
ESTABLECIMIENTOS

META AVAN

C.S. TAMBILLO-UMARI 209 119 56.9
P.S. PINQUIRAY 50 41 82.0
P.S. SANTO TORIBIO LA PUNTA 71 23 324
P.S. SAN MARCOS 25 6 24.0
MR UMARI 355 189 53.2

Fuente: Sistema HIS MINSA. Unidad Estadistica e Informatica.
Red de Salud Huanuco 2017.

Gréafico N° 19

Atencion Pre Natal Reenfocada — Micro Red de Salud Umari,
Huéanuco 2017

MR UMARI 53.2%

P.S. SAN MARCOS 24.0%

ps.sanToTORBIOLA PUNTA [ 32.2%
cs oo I 5¢ %

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0 80.0 90.0

Fuente: Sistema HIS MINSA. Unidad Estadistica e Informética.
Red de Salud Huanuco 2017.

Interpretacion y Analisis:

La cobertura de actividades de Estrategia Sanitaria Nacional de Salud
Sexual y Reproductiva: Componente Materno Perinatal en la Micro Red de
Salud Umari, en el afio 2017 respecto al indicador Atencion Pre Natal
Reenfocada, fue de 53.2% En el C.S. Tambillo — Umari 56.9%; en el P.S.
Pinquiray 82.0%; en el P.S. Santo Toribio La Punta 32.4% y en el P.S. San
Marcos 24.0%.
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Cuadro N° 20

Atencion del Parto Normal - Micro Red de Salud Umari, Huanuco
2017

REDES/ MICRORREDES/
ESTABLECIMIENTOS

C.S. TAMBILLO-UMARI 340 183 53.8
P.S. PINQUIRAY 6 1 16.7
P.S. SANTO TORIBIO LA PUNTA 2 1 50.0
P.S. SAN MARCOS 0 0 0.0
MR UMARI 348 185 53.2

Fuente: Sistema HIS MINSA. Unidad Estadistica e Informatica.
Red de Salud Huanuco 2017.

Grafico N° 20

Atencion del Parto Normal - Micro Red de Salud Umari, Huanuco
2017

vrumar - | 53.2%

P.5. S5AN MARCOS  0.0%
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0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0

Fuente: Sistema HIS MINSA. Unidad Estadistica e Informatica. Red de Salud Huanuco
2017.

Interpretacion y Analisis:

La cobertura de actividades de Estrategia Sanitaria Nacional de Salud
Sexual y Reproductiva: Componente Materno Perinatal en la Micro Red de
Salud Umari, en el afio 2017 respecto al indicador Atencion del parto
Normal, fue de 53.2% En el C.S. Tambillo — Umari 53.8%; en el P.S.
Pinquiray 16.7%; en el P.S. Santo Toribio La Punta 50.0% y en el P.S. San
Marcos 0.0%.
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Cuadro N° 21

Proporcidon de Gestante con Anemia — Micro Red de Salud Umari,
Huénuco 2017

IPRESS Anemia |\ omal | 1O %
Gestante General
UMARI 76 330 406 18.72
C.S. TAMBILLO-UMARI 55 198 253 21.74
P.S. PINQUIRAY 13 90 103 12.62
P.S. SAN MARCOS 0 8 8 0.00
P.S. SANTO TORIBIO DE LA PUNTA 8 34 42 19.05

Fuente: Sistema de Informacion del Estado Nutricional (Sien) - 2017

Grafico N° 21

Proporcién de Gestante con Anemia — Micro Red de Salud Umatri,
Huanuco 2017

p.s. sanTo ToriBio DE LAPUNTA [ 10.05%

P.S. SAN MARCOS 0.00

P.S. PINQUIRAY 12.62%

cs. Tamsio-uvar [ ::.74%

UMARI 18.72%
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Interpretacion y Analisis:

La cobertura de actividades de atencion integral de salud de la gestante en
la Micro Red de Salud Umari, en el afio 2017 respecto al indicador
proporcion de gestantes con anemia, fue de 18.72. (Moderado problema de
salud publica en dicho rango). En el C.S. Tambillo — Umari 21.74%;
(Moderado problema de salud publica en dicho rango), en el P.S. San
Marcos 0.0. (No aparece como problema de salud publica).Asi mismo en el
P.S. Pinquiray 12.62%; y en el P.S. Santo Toribio La Punta 19.05%%.(Leve
problema de salud publica en dichos rangos).
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Cuadro N° 22

Familias con préacticas saludables de Salud Sexual y Reproductiva-

Consejeria en Visitas Domiciliarias. Micro Red de Salud Umari,

Huanuco 2017

REDES/ MICRORREDES/
ESTABLECIMIENTOS

Consejeria en el hogar durante la visita domiciliaria a
familia de la gestante y puérperas para promover
practicas saludables en salud sexual y reproductiva

(3341205)

META AVAN COB
C.S.TAMBILLO-UMARI 209 247 118.2
P.S.PINQUIRAY 50 114 228.0
P.S.SANTO TORIBIO LA PUNTA 71 58 81.7
P.S.SAN MARCOS 25 55 220.0
P.S.GOYAR PUNTA 49
P.S.HUANIN 15
P.S.MONTEHUASI 17
P.S.USHUMAYO 24
MR UMARI 355 579 163.1

Familias con practicas saludables de Salud Sexual y Reproductiva-

2017.

Grafico N° 22

Fuente: Sistema HIS MINSA. Unidad Estadistica e Informatica. Red de Salud Huanuco

Consejeria en Visitas Domiciliarias. Micro Red de Salud Umatri,

MR UMARI

P.S. SAN MARCOS

P.S. SANTO TORIBIO LA PUNTA

Huéanuco 2017
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100.0

118.2%

150.0 200.0 250.0

Fuente: Sistema HIS MINSA. Unidad de Estadistica e Informatica.
Red de Salud Huanuco

Interpretacion y Analisis:

La cobertura de actividades de atencidén de salud materno neonatal en la
Micro Red de Salud Umari, en el afio 2017 respecto al indicador consejeria
en el hogar durante la visita a la familia de la gestante y puérpera para
promover practicas saludables en salud sexual y reproductiva, fue de
163.1%. En el C.S. Tambillo — Umari 118.2%; en el P.S. San Marcos 220.0.
Asi mismo en el P.S. Pinquiray 228.0%; y en el P.S. Santo Toribio La Punta

81.7
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Cuadro N° 23

Consolidado de Productividad Laboral: Servicio de Atencion Integral al
Nifio y Servicio de Atencién ala Mujer — Micro Red de Salud Umari:

2017
ATENCIONES DE SALUD COBERTURA
ALCANZADA

Micro Red de Salud Umari (Consolidado) 69.08%
Senico de Atencion Integral de Salud del Nifio 74.7%
CRED completo en menores de 3 afios 130.40%
Nifios menores de 3 afios con suplemento de Hierro y
Vitamina A, CRED completo segun Edad. 108.90%
Proporcion de nifios menores de 5 afios con anemia 23.97%

Familias con practicas saludables para el cuidado
infantil - Sesiones Educativas y Demostrativas - Micro
Red de Salud Umari, Huanuco 2017 96.90%
Familias con practicas saludables para el cuidado
infantil — Grupos de Apoyo. Micro Red de Salud
Umari, Huanuco 2017 13.70%
Senico Mujer: Estrategia Sanitaria Nacional de Salud
Sexual y Reproductiva: Componente Materno 63.46%

Perinatal.

Gestante con Suplemento de Hierro y Acido Félico 29.50%
Atencion Pre Natal Reenfocada 53.20%
Atencion del Parto Normal 53.20%
Proporcion de gestantes con anemia 18.72%

Consejeria en el hogar durante la visita domiciliaria a
familia de la gestante y puérperas para promowver| 163.10%
practicas saludables en salud sexual y reproductiva.

Fuente: Sistema HIS MINSA. Unidad de Estadistica e Informéatica. Red de Salud
Huanuco, 2017.
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Grafico N° 23

Consolidado de Productividad Laboral: Servicio de Atencion Integral al
Nifio y Servicio de Atencion a la Mujer — Micro Red de Salud Umari:

2017
Productividad Laboral: MicroRed de Salud Umari - 2017
74.7%
76.00%
A
74.00%
72.00% 69.08%

70.00%

68.00%

66.00%

64.00%

62.00%

60.00%

58.00%

56.00%

Micro Red de Salud Umari

(Consolidado) Servico de Atencion Integral

de Salud del Nifio Servico Mujer: Estrategia

Sanitaria Nacional de Salud
Sexual y Reproductiva:
Componente Materno
Perinatal.

Fuente: Sistema HIS MINSA. Unidad de Estadistica e Informéatica. Red de Salud Huanuco,
2017.

Interpretacion y Analisis:

La productividad laboral de la Micro Red de Salud Umari identificada fue de
69.08%, correspondiendo al nivel “Alto” tomando como referente la escala
cualitativa ordinal considerada en el estudio. Desagregadamente se observa
gue en el servicio de Atencién Integral al Nifio la productividad fue de 74.7%, en

tanto que en el Servicio de Atencion a la Mujer fue de 63.46% (Nivel “’Alto” en
ambos casos).

81



RESULTADOS REFERIDOS AL OBJETIVO ESPECIFICO 3:

Percepcion de mejora del clima organizacional en la Microrred de Salud
Umari durante el afio 2017.

Cuadro N° 24
Gestion del Potencial Humano. Micro Red de Salud Umari — 2017

Valoracion de , .
Mei Frecuencia Porcentaje
ejoras
Si mejora 10 20.83%
No mejora 38 79.17%
Total 48 100%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Porcentaje

SIMEJORA

Gréafico N°24
Gestion del Potencial Humano. Micro Red de Salud Umari — 2017

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Andlisis e Interpretacién:

Respecto a la dimensién: Gestion del potencial humano, el 79% de la
muestra de estudio consideré6 que durante el afio 2017 no ha habido
mejoras. Un 21% estimé que si ha habido mejoras. Dicho hallazgo pone de

manifiesto serias falencias a ese nivel.
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Cuadro N°25

Disefio Organizacional. Micro Red de Salud Umari — 2017

Valoracion de . .
. Frecuencia Porcentaje
Mejoras
Si mejora 10 20.8
No mejora 38 79.2
Total 48 100

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Grafico N°25
Disefio Organizacional. Micro Red de Salud Umari — 2017
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SIMEJORA NO MEJORA

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Interpretacion y Analisis:

Respecto a la dimension: Disefio Organizacional, se encontrd similitud con
la dimensién Gestion del Potencial Humano, por cuanto el 79% de la
muestra de estudio consider6 que durante el afio 2017 no ha habido
mejoras. Un 21% estim6 que si ha habido mejoras. En general dicho

hallazgo expresa serias falencias en la gestién a nivel del ambito observado.
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Cuadro N°26

Cultura Organizacional. Micro Red de Salud Umari — 2017

Valoracion de . .
: Frecuencia Porcentaje
Mejoras
Si mejora 6 12.5
No mejora 42 87.5
Total 48 100

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Grafico N°26

Cultura Organizacional. Micro Red de Salud Umari — 2017
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Fuente: Instrumento de recojo de datos

Interpretacion y Analisis:

Respecto a la dimensién: Cultura Organizacional, el 87.5% de la muestra de
estudio consider6é que durante el afio 2017 no ha habido mejoras. Un
12.5% estim6 que si ha habido mejoras; por consiguiente, se evidencia que

es general serias falencias en este aspecto.
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Cuadro N° 27

Consolidado: Percepcion respecto a la mejora del Clima
Organizacional. Micro Red de Salud Umari — 2017

PERCEPCION DE MEJORA %

SI MEJORO 18.10
NO MEJORO 81.90
TOTAL 100.00

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Gréafico N°27

Consolidado: Percepcion respecto ala mejora del Clima
Organizacional. Micro Red de Salud Umari — 2017
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Interpretacion y Analisis:

Se identificd que en la percepcién de los trabajadores personal de salud de
la Micro Red de Salud Umari, el 18.10% considera que durante el afio 2017
el clima organizacional en el que laboran ha experimentado mejoras, en
tanto que el 81.90% considera que este no mejord. Es entonces importante
valorar un importante descontento de los recursos humanos en este

aspecto.
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4.3 Estadigrafos

Estadigrafos referidos al Objetivo 1:

GESTION DEL POTENCIAL HUMANO

DISENO ORGANIZACIONAL

CULTURA ORGANIZACIONAL

ggm: bi:):rriél -Microred de | | 00760 INNOVACION  RECOMPENSA  CONFORT ESTRUCTURA eI e oCROGMAUN’\:lz?A/?:?(I)Or\;\,IAL REMUNERACION LonrLicto Y MOTIVACION oo
N Valido 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
Media 2,69 2,42 1,35 2,48 3,56 2,46 2,75 1,98 2,98 2,92 3,10
Error estandar de la media ,068 ,072 ,070 ,073 ,078 ,073 ,087 ,138 ,076 ,088 ,091
Mediana 3,00 2,00 1,00 2,00 4,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00
Moda 3 2 1 2 4 2 3 1 3 3 3
Desv. Desviacion ,468 ,498 ,483 ,505 ,542 ,504 ,601 ,956 ,526 ,613 627
Varianza ,219 ,248 ,234 ,255 ,294 ,254 ,362 914 ,276 ,376 ,393
Asimetria -,835 ,349 ,630 ,086 -,676 ,173 ,153 ,500 -,029 -,535 -,615
Error estandar de
) 5 343 343 343 343 343 343 343 343 ,343 ,343 ,343
asimetria
Curtosis -1,361 -1,962 -1,675 -2,081 -, 713 -2,058 -,441 -,873 ,904 1,488 1,902
Error estandar de curtosis ,674 ,674 ,674 ,674 ,674 ,674 ,674 ,674 ,674 ,674 ,674
Rango 1 1 1 1 2 1 2 3 2 3 3
Minimo 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 1
Méaximo 3 3 2 3 4 3 4 4 4 4 4
Suma 129 116 65 119 171 118 132 95 143 140 149
25 2,00 2,00 1,00 2,00 3,00 2,00 2,00 1,00 3,00 3,00 3,00
Percentiles 50 3,00 2,00 1,00 2,00 4,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00
75 3,00 3,00 2,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
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Prueba de hipotesis referida al Objetivo General:
Correlacién entre Clima Organizacional y Productividad Laboral. Micro
Red de Salud Umari. 2017

PRUEBA ESTADISTICA
CORRELACION DE KARL PEARSON

VARIABLES A CORRELACIONAR | Aﬁ:_zlt\/ch:l ONAL PROL[;LEJS%TFLX'LDAD
Correlacion de 1 ,507"
CLIMA Pearson
ORGANIZACIONAL |Sig. (bilateral) ,000
N 48 48
Correlacion de 507" 1
PRODUCTIVIDAD |Pearson
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

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

Datos de la prueba de hipotesis:
N =48

Nivel de significancia (a): 5% equivalente a 0.05

Nivel de confianza: 95% equivalente a 0.95

Coeficiente de Correlacion de K. Pearson (Dato): 0.507
Significacion Asintotica (p-valor): 0.000238 redondeado a: 0.000
Criterio de decision:

a) Respecto al coeficiente de correlacidon

El dato coeficiente de correlacion obtenido en la prueba ente las
variables Clima Organizacional y productividad laboral es 0.507
equivalente a 43%, se concluye que existe correlacion de tipo positiva, es
decir una relacion directamente proporcional entre dichas variables; y la
magnitud de la correlacion se encuentra en el nivel de una correlacion

Media.
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b) Respecto a la significatividad asintotica

Significacion asintética (p-valor) < Nivel de significancia (a)
0.000238 < 0.05

Hipotesis General:

Se rechaza la Hoque dice: No existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la productividad laboral de los trabajadores de la Micro

Red de Salud Umari, provincia de Pachitea, departamento de Huanuco.

Se acepta la Ha que afirma que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la productividad laboral de los trabajadores de la Micro

Red de Salud Umari, provincia de Pachitea, departamento de Huanuco.

Respecto a las hipotesis especificas: Se acepta la Ha: Existe falencias en
la gestion del clima organizacional de la Microrred de Salud Umari y se
rechaza la Ho que afirma: No existe falencias en la gestion del clima
organizacional de la Microrred de Salud Umatri.

Estadisticos de Percepcion de Mejora del Clima Organizacional

Dimensiones

Mejora del Clima Gestion - Cultura
Organizacional del : Disefio Organizacion
Potencial Organizacional al
Humano
N Valido 48 48 48
Perdidos 0 0 0
Media 1,79 1,79 1,88
Error estandar de la ,059 ,059 ,048
media
Mediana 2,00 2,00 2,00
Moda 2 2 2
Desv. Desviacion ,410 ,410 ,334
Varianza , 168 ,168 , 112
Asimetria -1,483 -1,483 -2,342
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Error estandar de 343 ,343 343
asimetria

Curtosis ,206 ,206 3,633

Error estandar de ,674 ,674 ,674
curtosis

Rango 1 1 1

Minimo 1 1 1

Maximo 2 2 2

Suma 86 86 90
Percentil 25 2,00 2,00 2,00
es 50 2,00 2,00 2,00

75 2,00 2,00 2,00

Se acepta la Ha: La productividad laboral promedio de la Microrred de
Salud Umari durante el afio 2017, fue “Alta” y se rechaza la Ho que afirma
que: La productividad laboral promedio de la Microrred de Salud Umari

durante el afio 2017, no fue “Alta”.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1 En qué Consiste la Solucion del Problema

A partir de los hallazgos de la investigacion, estimamos que debe ser
una de las prioridades de la gestidbn sanitaria diagnosticar las
condiciones del clima organizacional y sobre esa base desarrollar

procesos de mejora continua.

El presente estudio identificO las caracteristicas del clima
organizacional de la Micro Red de Salud Umari, provincia de Pachitea,
Departamento de Huanuco, estableciendo relacion con la productividad
laboral. Preguntados los recursos humanos sobre el clima
organizacional se identific6 3 dimensiones: La gestion del potencial

humano, El Disefio y La Cultura Organizacional.

En ese contexto el andlisis de los hallazgos referidos a la gestion del
potencial humano sefiala como aspectos observados que en promedio
un tercio de los trabajadores (31,25%), no logra un adecuado ejercicio
de su liderazgo organizacional. Mas de la mitad (58.38%) tiene
problemas para desarrollar su capacidad innovadora; 95.50%
considera que “nunca” se ha promovido una politica de recompensa a
los recursos humanos por alguna labor destacable; y tan solo el

47.92% expresa sentir confort en las condiciones de trabajo.

El analisis de los hallazgos referidos al Disefio Organizacional de la
estructura referida al cumplimiento de las tareas profesionales, que
solo el 58.33% considera que estas se hacen “frecuentemente”, solo el
45.83% logra tomar decisiones propias de su competencia laboral y
tan solo 6.25% expresa que “siempre” esta conforme con la

remuneracion econémica.
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Finalmente el andlisis de los hallazgos referidos a la cultura
organizacional evidencia que 72.92% considera que situaciones de
conflicto y cooperacion ocurren “frecuentemente”; tan solo un 12.50%
se siente “siempre” motivado en el trabajo; finalmente solo el 22.92%

manifiesta sentirse “siempre” identificado con su organizacion.

Al respecto, Saldafa Lavajos A; en la tesis titulada: “Clima laboral y
satisfaccion laboral en el profesional de salud de emergencia del
Hospital Nacional Sergio Enrique Bernales — Lima 2016,” concluyd en
que existe relacion significativa entre el clima laboral y la satisfaccién
laboral del profesional de salud del servicio de emergencia, las
condiciones fisicas o0 materiales, los beneficios laborales vy

remunerativos, y las relaciones interpersonales.

Un consolidado de las tres dimensiones del clima organizacional, pone
de manifiesto que el 18% de los trabajadores considera que “nunca” se
trabaja en un clima organizacional adecuado; 27% considera que “a
veces”, 46% afirma que “frecuentemente” y un porcentaje aiun menor
9% considera que “siempre” se trabaja en un clima organizacional

adecuado.

Dichos hallazgos son vinculantes a estudios como, por ejemplo el
reportado en Meéxico, en el afio 2012, por Prisco Cortés y Salaiza
Lizarrago F. (5) titulado: “Relacion entre el clima laboral y la motivacién
del personal en una secundaria publica”; quienes concluyendo en que
el clima laboral afecta la motivacion de los trabajadores. Asi mismo,
también en México, el afio 2015, Arizmendi Diaz E. (8), en el estudio:
“La relacion del Clima Organizacional en la motivacion de logro de los
trabajadores Mexicanos”, quien concluyd también en que existe
relacion significativa entre la motivacion y el clima organizacional;
satisfaccion de los trabajadores, relaciones interpersonales entre los
miembros de la organizacién, unién y apoyo entre los compafieros de

trabajo, consideracion de los directivos, beneficios, recompensa,
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motivacion, esfuerzo y liderazgo; por lo que, en un clima organizacional
favorable, se aprecia el deseo de ser mejor en situaciones

interpersonales.

Por su parte Dicho hallazgo es también coherente con los reportado por
Alva Salas, E. en la tesis titulada: “Nivel de satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el servicio de intermedios neonatales del
Instituto Nacional Materno Perinatal — 2012”; quien concluy6 en que en
los trabajadores de salud predomina el nivel de satisfaccion media a

baja.

Otra variable observada en el presente estudio correspondié a la
variable “Productividad laboral” en el Servicio de Atencion integral al
Nifio y el Servicio de Atencion de la Gestante. Los niveles de evaluacion
correspondieron a los baremos: “Nivel de Productividad “Baja”,(0%-25%
“Media”,(26% -50%) “Alta” (51% a 75%) y “Destacable” (76%-100%).

La productividad laboral de la Micro Red de Salud Umari identificada fue
de 69.08%, correspondiendo al nivel “Alto”, tomando como referente la
escala cualitativa ordinal antes sefialada. Desagregadamente se
observd que en el servicio de Atencion Integral al Nifio la productividad
fue de 74.7%, en tanto que en el Servicio de Atencion a la Mujer fue de

63.46% (Nivel “’Alto” en ambos casos).

En un nivel optimo puede observarse que no se logra el nivel de
productividad ““Destacado” (76%-100%).

Estadisticamente el dato coeficiente de correlacion obtenido en la
prueba entre las variables Clima Organizacional y Productividad Laboral
es 0.507 equivalente a 43%%, lo que pone de manifiesto que existe
correlacion de tipo positiva, es decir una relacion directamente
proporcional entre dichas variables; y la magnitud de la correlacion se

encuentra en el nivel de una correlacion media.
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Ciertamente las organizaciones eficientes y efectivas se caracterizan
por recursos humanos con destacable nivel de productividad; por lo que
podemos afirmar que las condiciones negativas en el clima laboral

repercuten en la productividad laboral de la organizacion.

Dicho hallazgo es vinculante a lo reportado por Solano Reéategui S. (12),
en la tesis titulada: “Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, San
Martin”; quien concluyé en que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefo laboral de los trabajadores de la
Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanjui — San Martin. Asi mismo,
manifiesta la misma fuente, existe relacion significativa entre las
dimensiones estructura, comportamiento organizacional y relaciones
interpersonales del clima organizacional; con el desempefio laboral de
los trabajadores, identificada a través de la correlacion lineal

estadisticamente significativa.

Por su parte es también vinculante a lo reportado por Quispe Vargas E.,
en la tesis titulada: Clima organizacional y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, Abancay 2015 (16),
quien concluyd en que existe relacion directa; positiva moderada; entre
clima organizacional y desempeiio laboral y a medida que se
incrementa la relacibn en un mismo sentido, crece para ambas

variables.

La investigacion permitio identificar que el 18.10% de los recursos
humanos que labora en la Micro Red de Salud Umari, considera que
durante el afilo 2017 el clima organizacional ha experimentado mejoras,
en tanto que el 81.90% considera que este no mejoro.

La caracterizacion del clima organizacional, desde la perspectiva de la
gestion del potencial humano, el disefio y la cultura organizacional,

evidencian estrecha relacion con el clima y la productividad laboral. Ello
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es vinculante a lo reportado por Chinga Guerrero, L. y Terrazas Félix S;
2014, en la tesis titulada: “Clima organizacional y el desempeio laboral
de los trabajadores de salud de la Micro Red de Salud “Leonor
Saavedra - Villa San Luis” Lima; (17), quienes concluyeron en que las
dimensiones: Potencial humano, Cultura organizacional y Disefio
organizacional; tienen relacion significativa con el desempefio laboral de
los trabajadores de salud identificAndose que existe relacion directa

entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral.
5.2 Sustentacion consistente y coherente de su propuesta

Podemos aseverar que el recurso humano trabaja con mayor eficiencia respecto a
la productividad en la medida en que el clima organizacional sea asertivo, El
Ministerio de Salud cuenta con la normatividad y herramientas para dicho proceso,

los mismos que deben ser empleados.

Uno de los aspectos mas importantes del desarrollo organizacional es el de
fomentar y mantener un clima laboral que genere un ambiente grato para todos los
trabajadores, como mecanismos para alcanzar las metas y objetivos
institucionales. Ello pasa por asegurar recursos humanos trabajando en las
mejores condiciones para incrementar la productividad y alcanzar el desarrollo

profesional del recurso humano.

El clima laboral adecuado, las relaciones interpersonales fluidas, la comunicacion
horizontal y el trabajo en equipo constituyen el referente que pretende alcanzar
cualquier organizacion social. Dentro de este clima laboral favorable, los canales de
comunicacion y los estilos comunicacionales internos, constituyen un soporte
fundamental para el buen destino organizacional, puesto que los grandes conflictos
interpersonales en una organizacion se gestan en canales comunicacionales
adecuados.

En ese contexto, ello es vinculante a lo reportado por Santos Evangelista J. en la
tesis titulada: “El clima institucional y su relacion con el rendimiento académico de
los estudiantes de la Institucion Educativa “José Carlos Mariategui” - Libertad -

Llata — Huamalies — Huanuco” (20), quien concluyé en que los principales
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factores que intervienen en el clima institucional que influyen en el
rendimiento académico de los estudiantes radica en las malas

relaciones interpersonales.

Los aportes modernos de desarrollo organizacional sefialan que el
liderazgo, su estilo y ejercicio forman parte del desarrollo organizacional

existiendo una fuerte influencia de estos en el clima laboral.

5.3 Propuesta de Nueva Hipotesis

Los hallazgos cientificos de la presente investigacion, ponen de manifiesto la
necesidad de que se desarrolle programaticamente procesos de mejora del clima
organizacional, valorando las, necesidades de los recursos humanos, tanto de
desarrollo personal profesional como de interrelacion con los demas.

Una experiencia vinculante a dicha propuesta, fue realizada en la ciudad de
Huanuco, el afio 2015, por Gallardo Mauricio E. en la tesis titulada:
“Programa Trabajando en Equipo” para mejorar el clima organizacional
en el personal de salud Obas - Huanuco” (18); quien concluyo en que el
programa implementado contribuyé a mejorar el manejo de conflictos y
cooperacién, la motivacion laboral y Ila toma de decisiones del
personal de salud evidenciando mejoras a nivel de la comunicacion
organizacional, iniciativas para la innovaciéon y liderazgo, concluyendo
en que los trabajadores de salud se constituyen en el potencial
humano responsable del contacto directo con la poblacién al brindar un

servicio de salud.

Sobre la base de lo expuesto consideramos de suma importancia que
gestionar el potencial humano obedece a una accion gerencial
dinamica, por lo que fomentar y promover su permanente desarrollo
debe ser una de las prioridades de las autoridades del sector salud en
respuesta a aspectos como innovacion, liderazgo, recompensa y confort

de los trabadores.

95



CONCLUSIONES

. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
productividad laboral de los trabajadores de la Micro Red de Salud
Umari con un nivel de significancia de 0.05; nivel de confianza del
95%; coeficiente de correlacion de K. Pearson de 0.507 y una

significancia asintética (p-valor) de 0.000238.

. El clima organizacional en la Micro Red de Salud Umari, expresa
falencias a nivel de la gestidén del potencial humano, el disefio y la

cultura organizacional.

. La medicion de la productividad laboral de los trabajadores de la Micro
Red de Salud Umari fue de 69.08%, correspondiendo este rango al
nivel de productividad “Alto”. Desagregadamente se identificé que en
el servicio de Atencién Integral al Nifio la productividad fue de 74.7%,
y en el Servicio de Atencion a la Mujer fue de 63.46%

. El 81.90% de los recursos humanos de la Micro Red de Salud Umari

percibieron que durante el afio 2017, el clima organizacional no
experimento mejoras, en tanto que el 18.10% consideré que este

mejoro.
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RECOMENDACIONES

Incorporar en la praxis gerencial de la gestidn sanitaria, procesos
continuos de mejora del clima organizacional que consideren el
desarrollo de aspectos como la gestion del potencial humano, el

disefio y la cultura organizacional.

Desarrollar procesos de mejora de las habilidades psicosociales
como: relaciones interpersonales, resolucion de conflictos, empatia y
capacidad de escucha, asi como asertividad y resiliencia

organizacional.

Desarrollar procesos de trabajo en equipo, cooperativo vy
colaborativo.

Fomentar liderazgos distribuidos.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA:
Titulo de la Investigacion: “RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL.
MICRORRED DE SALUD UMARI - PACHITEA - HUANUCO, 2017.”

1. PROBLEMA 2. OBJETIVOS 3. JUSTIFICACION 4.MARCO TEORICO 5.HIPOTESIS

General: General: El incremento de la productividad|Internacional: < Jaen, Marian|H1 Existe relacion significativa entre el clima organizacional
¢Cudl es la relacion entre el[Relacionar el climaflaboral es un tema de interés{(2010) en “Prediccion delly la productividad laboral de los trabajadores de la Micro Red
clima organizacional y la|organizacional con la[social nacional y mundial. Los|rendimiento laboral a partir de|de Salud Umari, provincia de Pachitea, departamento de
productividad laboral de los|productividad laboral de los|senicios de salud se hacen|indicadores de  motivacion,|Huanuco.

trabajadores en los senicios:|trabajadores en los senicios:|competitivos cuando el valor|personalidad y percepcion de|HO: No existe relacion significativa entre el clima
Atencion Integral del nifio y|Atencion Integral del nifio y|agregado de la calidad y calidez |factores psicosociales. |organizacional y la productividad laboral de los trabajadores de
senicio de Atencidn de la mujer, |senicio de Atencion de la mujer,|de los senicios marca la[Universidad Complutense defla Micro Red de Salud Umari, provincia de Pachitea,

en la Microrred de Salud Umari,
2017?

en la Micro Red de Salud Umari,
2017.

Especificos:
¢Cual es la percepcion de los
recursos humanos sobre el

clima organizacional en la Micro
Red de Salud Umari?

Especificos:

Conocer la percepcion de los
recursos humanos sobre el clima
organizacional en la Micro Red
de Salud Umari.

¢Cual es la productividad laboral
de la Micro Red de Salud Umairi,
en el senicio de atencion
integral del nifio y en el senicio
de atencion de la mujer?

Medir la productividad laboral de
la Micro Red de Salud Umari, en
el senicio de atencion integral
del nifio y en el senicio de
atencion de la mujer.

¢Cuél es la percepcion de
mejora de los recursos humanos
respecto al clima organizacional
en la Micro Red de Salud
Umari?

Identificar la percepcion de los
recursos humanos respecto a la
mejora del clima
organizacional en la Micro Red
de Salud Umari.

diferencia. Sin embargo ello parte
de contar con recursos humanos
motivados, comprometidos que
hayan desarrollado buenos
canales de comunicacion
interpersonal intrainstitucional.

La investigacion aportara desde un
enfoque practico a la valoracion de
la necesidad e importancia de
reemplazar los grupos  por
verdaderos “equipos de salud”’,
comprometidos con los objetivos

colectivos, organizados,
sinérgicos, cohesionados, que
manejen  adecuadamente  sus
relaciones interpersonales en el
marco del respeto y la
consideracion; y es precisamente
alli donde radica la debilidad
institucional.

Madrid, manifiest6 que Ila
motivacion, satisfacciéon laboral,
competencias y el compromiso
de los recursos humanos,
corresponden al Capital Humano
de una organizacién, éste es
precisamente el encargado de
generar los otros dos tipos de
Capital: el Estructural (cultura

organizacional, sistemas de
informacion, procesos de
trabajo, etc.) y el Relacional

relaciones que los empleados
forjan con los clientes,
proveedores y otros
stakeholders de la
organizacion), formando todos

ellos el Capital Intelectual que
una organizacion determinada
posee en un momento concreto.

departamento de Huanuco.

Espécificas:

H1: Existe falencias en la gestion del clima organizacional a
nivel de gestién del potencial humano, disefio organizacional y
cultura organizacional en la Microrred de Salud Umari.

HO: No existe falencias en la gestion del clima organizacional
a nivel de gestién del potencial humano, disefio organizacional
y cultura organizacional en la Microrred de Salud Umari.

Ha: La productividad laboral de la Microrred de Salud Umari
durante el afio 2017, se ubica en el nivel promedio moderado.
Ho: La productividad laboral de la Microrred de Salud Umari
durante el afio 2017, no se ubica en el nivel promedio
moderado.

Ha: Los trabajadores de la Micro Red de Salud Umari, en su
mayoria consideran que durante el afio 2017 hubo mejoras
respecto a la gestién del potencial humano, disefio y cultura
organizacional.

Hol: Los trabajadores de la Micro Red de Salud Umari, en su
mayoria no consideran que durante el afio 2017 no hubo
mejoras respecto a la gestion del potencial humano, disefio y
cultura organizacional.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA:
Titulo de la Investigacion: “RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL.

MICRORRED DE SALUD UMARI - PACHITEA - HUANUCO, 2017.”

6. VARIABLES DE

7 .METODOLOGIA

8. POBLACION Y MUESTRAY

9. TECNICAS E

ESTUDIO MUESTREO INSTRUMENTOS

Tipo de investigacion: Poblacion: Técnica:
Enfoque: Se plantea una investigaciobn basica,|La poblacion de estudio estals Encuesta: Para identificacion del
cuantitativa. (Diaz Lazo, 2010) (30) conformada por profesionales de|clima laboral y los acciones de
Alcance o Nivel: Metodolégicamente el nivel de lalla salud asistenciales nombrados|mejora.
investigacion corresponde a un estudio de nivelly contratados, asi como personal|s Revision documentaria: Para
relacional. Por la intervencion del investigador se trata de|administrativo, correspondiendo a|identificacion de la productividad

Variable 1;. un estudio observacional; por la planificaciéon de la toma|48 personas, que laboran en la(laboral.

Clima Organizacional

Variable 2:
Productividad Laboral

de datos es retrospectiva; por el nimero de ocasiones
en que se miden las variables de estudio es transversal
(De enero a julio 2017) y por el niumero de variables de
interés es analitico (bivariado).

Disefio de lainvestigacion:

_—
I

Ox
M

Oy

Procesamiento estadistico : La prueba de hipdtesis se
ejecutara utilizando la prueba estadistica del “Coeficiente
de correlacion de Pearson”, a un nivel de significancia
del 5%, nivel de confiabilidad del 95%, utilizando la
significancia bilateral asintética a través del paquete
estadistico SPSS version 23.

Microrred de Salud Umari.

Muestra: Correspondera al 100%
de la poblaciéon: 48 personas que
laboran a nivel de la Microred de
Salud Umari — Provincia de
Pachitea — Huanuco.El tipo de
muestreo corresponde al no
probabilistico o intensionado.

Instrumento:
« Cuestionario para identificacion
del clima laboral. (MINSA) (22)

+ Cuestionario para identificar la
percepcion de mejora del clima
organizacional (MINSA). (22)

« Reportes de coberturas del
servicio de atencion de la salud
del nifio y servicio de atencion a la

mujer; a nivel de la Microrred de
Salud Umari — provincia de
Pachitea, departamento de

Huanuco 2017.
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ANEXO N° 02

CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicion del estudio del clima organizacional. Tenga en
cuenta que su opinidn servira y permitira mejorar la gestion de su servicio de salud.
Antes de responder considere lo siguiente:

El cuestionario es anénimo y confidencial, es importante responder de manera franca y honesta.

Enfoque su atencion en lo que habitualmente sucede en su organizacion; puede pensar en los Ultimos 3 meses de
trabajo. Llenar el cuestionario con boligrafo. Tener en cuenta que se tiene una sola opcién para llenar por cada uno
de los enunciados. Asegurese de responder todos los enunciados. Responder posicionandose en algunas de las
opciones que se presentan, encerrando con un circulo o0 marcando con un aspa el nimero de la escala que mejor
brinde su situacion.

1. Nombre de la Organizacion:

2. Edad:
3. Sexo: 1. Femenino 2. Masculino
4. Grupo Poblacional: 1 Administrativo 2. Asistencial
5. Profesion:
6. Condicion: 1. Nombrado 2. Contratado
7. Tiempo trabajado en la institucion:
8. Tiempo trabajado en el puesto actual:
. . Indicador items Nunca | A veces Frecuen Siempre
Dimensiones temente
rl:ﬂelé:;iaesta disponible cuando se le 1 5 3 4
Liderazgo '
Nuestros directivos contribuyen
a crear condiciones adecuadas
. 1 2 3 4
. para el progreso de mi
Gestion del organizacion.
potencial La innovacidon es caracteristica de 1 5 3 4
humano nuestra organizacion
Mis compafieros de trabajo toman
Innovacion Iniciativas para la solucion de 1 2 3 4
problemas.
Es facil para mis compafieros de
trabajo que sus nuevas ideas sean 1 2 3 4
consideradas.
Mi institucion es flexible y se adapta
bien a los 1 2 3 4
cambios.
Existen  Incentivos laborales para
X ) ' 1 2 3 4
que yo trate de hacer mejor mi trabajo
Recompensa Mi trabajo es evaluado en forma 1 5 3 4
adecuada.
Los premios y reconocimientos son
AT : 1 2 3 4
distribuidos en forma justa.
En términos generales me siento
Confort satisfecho con mi ambiente de 1 2 3 4
trabajo.
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Disefio
Organizacional

La limpieza de los ambientes es
adecuada.
Las tareas que desempefio
corresponden a mi funcién

Estructura Conozco las tareas o funciones
especificas que debo realizar en mi
organizacion.
Mi Jefe inmediato trata de obtener
Informacién antes de tomar una
decision

Toma de |[En mi organizacion participo en la

Decisiones toma de
decisiones
Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con los trabajadores
para recabar apreciaciones

Comunicacién

Organizacional

técnicas o percepciones relacionadas
al trabajo

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

Presto atencion a los comunicados
gue emiten mis jefes

Remuneracion

Mi remuneracion es adecuada en
relacion con el trabajo que realizo.

Mi salario vy beneficios

razonables.

son

Cultura
Organizacional

Conflicto
Cooperacion

y

Puedo contar con mis comparferos
de trabajo cuando los necesito.

Las otras areas 0 servicios me
ayudan cuando las necesito.

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

L, Recibo buen trato en mi
Motivacion establecimiento de salud.
Mi jefe inmediato se preocupa por
crear un ambiente laboral agradable.
Estoy comprometido con mi
organizacién de salud
Identidad Me interesa el desarrollo de mi
organizacién de salud.
Mi contribuciéon juega un papel
Importante en el éxito de mi

organizacioén de salud.
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ANEXO 3

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL.
MICRORED DE SALUD UMARI.2017

INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS

INDICADORES

Aflo 2017

META PROGRAMADA AVANCE DE META

COBERTURA ANUAL

CRED completo en menores de 3 afios

Nifios menores de 3 afios con Suplemento
de Hierro y Vitamina A, CRED completo
seg(n Edad

Proporcidn de nifios menores de 5 afios
con anemia

Familias con practicas saludables para
el cuidado infantil

Familias con nifios y nifias menores de 36
meses Y gestantes reciben sesiones
educativas y demostrativas

Familias con nifios y nifias menor de 12
meses reciben Consejeria a traves de visita
domiciliaria

Familias con nifios y nifias de 1y 2 afios
reciben Consejeria a través de visita

Madres de grupos de apoyo capacitadas
para promover el cuidado infantil

Estrategia Sanitaria Nacional de Salud
Sexual y Reproductiva: Componente
Materno Perinatal.

Gestante con Suplemento de Hierro y Acido
Félico

Atencién Pre Natal Reenfocada

Atencion del Parto Normal

Proporcion de gestantes con anemia

Familias  saludables informadas
respecto de su salud sexual y
reproductiva.

Consejeria en el hogar durante la visita
domiciliaria a familia de la gestante y
puérperas para  promover  practicas
saludables en salud sexual y reproductiva
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ANEXO 4

INSTRUMENTO PARA MEDIR PERCEPCION DE MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL. MICRORED UMARI - PACHITEA — HUANUCO
Responda por favor si durante el afio 2017 percibié usted que mejoras en su Establecimiento
de Salud segun las siguientes preguntas:

ALTERNATIVAS

DIMENSIONES ITEMS
Si (Mencione qué) NO

.Su E.S. ha realizado en el Ultimo afio mejoras
para promover en usted su liderazgo?

,Su E.S. ha realizado en el Ultimo afio mejoras
para promover en usted su capacidad de
Gestion del |innovacién?

potencial _ . .
humano ¢Su E.S. harealizado en el Ultimo afio acciones

para recomprensarlo a los trabajadores por
alguna accién meritoria?

¢Ha mejorado en el Ultimo afio el ambiente
donde ud labora haciendolo agrdable y cémodo
para el desempefio de sus funciones?

¢ Considera usted que durante el dltimo afio se
ha tomado acciones para mejorar el
cumplimiento de reglas, procedimientos,
trAmites y otras limitaciones que coexisten en el

.Se ha realizado en su E.S. durante el dltimo
afno acciones para promover la autonomia en la
toma de decisiones de se servicio que mejoren
Disefio el rendimiento del equipo de salud?
Organizacional

.Se ha realizado en su E.S. durante el dltimo
afo acciones para promover a mejora de la
comunicacién entre todos los trabajadores?

¢Su E.S le brinda facilidades de alojamiento y/o
alimentacion?

SEn el dltimo afio, se ha realizado en su E.S
acciones para promover la identificacion del
personal con su institucion?

SEn el dltimo afo, se ha realizado en su E.S
acciones para promover la resoluciéon de
conflictos entre los recursos hiumanos?

Cultura de la
Organizacion

SEn el dltimo afo, se ha realizado en su E.S
acciones para promover la rmotivacién para un
mejor desempefio laboral?
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