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RESUMEN

Esta investigacion se plante6 como objetivo general: determinar el nivel de clima
organizacional en los trabajadores de salud de la Microred Yanahuara-Sachaca,

departamento Arequipa, 2020.

Para cumplir con ello la metodologia a seguir fue la siguiente: El tipo de
investigacion fue aplicada, de disefio no experimental, descriptivo simple, de
periodo y secuencia transversal, la unidad de estudio se conformd por 155
trabajadores de salud, usandose una muestra censal, es decir, se tomo la
totalidad de la poblacion, aplicandoles como técnica la encuesta y como
instrumento la Escala de Clima Organizacional, para el analisis de los datos se
empled el Programa Estadistico SPSS V.25, realizando el analisis estadistico

pertinente para poder lograr los resultados ya expuestos.

Conclusion: EL nivel de clima organizacional en la Microred Yanahuara-Sachaca,
departamento Arequipa, 2020 esta en un nivel medio, de acuerdo a la percepcion
del 39.4% de los trabajadores del centro de salud, por cuanto las dimensiones
que componen esta variable se encuentran en un nivel regular, mientras que para

el 36.1% esta en un nivel alto y el 24.5% se considera que esta en un nivel bajo.

Palabras Clave: clima organizacional, estructura, identidad, recompensa, apoyo,

salud.



ABSTRACT

This research was proposed as a general objective: to determine the level of
organizational climate in the health workers of the Microred Yanahuara-Sachaca,

Arequipa 2020 department.

To comply with this, the methodology to be followed was the following: The type of
applied research, non-experimental design, simple descriptive, period and
cross-sectional sequence, the study unit was made up of 155 health workers,
using a census sample, In other words, the entire population was taken, applying
the survey as a technique and the Organizational Climate Scale as an instrument;
for data analysis, the SPSS V.25 Statistical Program was used, performing the

pertinent statistical analysis.

Conclusion: The level of organizational climate in the Yanahuara-Sachaca
Microred, Arequipa 2020 department, is at an average level, according to the
perception of 39.4% of workers, since the dimensions that make up this variable
are at a regular level , while for 36.1% it is at a high level and 24.5% consider it is

at a low level

Key Words: organizational climate, structure, identity, reward, support, health.



INTRODUCCION

Los centros de salud pretenden extender el cuidado de los usuarios, ya
que, es un compromiso de los profesionales de la salud el preservar y
cuidar la vida, evitando la enfermedad, por lo que, en la actualidad se
muestra un especial interés en fortalecer el capital humano encargado de

esta funcion, siendo clave en el éxito de la organizacion (Huaman, 2017).

Por lo tanto, el clima organizacional se constituye como un mecanismo de
gran preferencia para la transformacion y la busqueda del logro de la
eficiencia institucional, la cual, es un requisito necesario en la actualidad,
se caracteriza por la gran competencia que hay a nivel nacional e
internacional. El clima laboral estda dado en todas las organizaciones de
indole privada o publica, siendo necesario contar y desenvolverse en
ambientes optimos para que los trabajadores sean mucho mas eficaces y
eficientes en su labor, alcanzando la productividad deseada (Eulalia y
Sampedro, 2012).

A nivel internacional, existen una gran variedad de estudios que
pretenden dar cuenta del Clima organizacional en los centros de salud, en
tal sentido Martinez, Molina y Parada (2019) llevaron un estudio sobre el
clima organizacional en un Centro de salud de Morelos México, pudiendo
constatar que en este centro se muestran niveles poco satisfactorios del
clima organizacional, de acuerdo al 80% de los trabajadores, por una
motivacion mermada segun el 56% y un liderazgo bajamente calificado
por el 70% de los trabajadores, ademas del poco compromiso hacia la
productividad para el 62% y la compatibilidad intereses, manifestado por

el 70% entre los miembros del centro.

A nivel de América Latina, en Chile, Adriazola et al. (2019) midi6 la
percepcion del clima organizacional en Atencion Primaria De Salud en
cuatro centros de atencion, totalizando un total de 386 trabajadores,
donde constatd que para el 68.2% de los participantes de esta
investigacion; la percepcion es desaprobada especialmente en los

equipos Y distribucidon del material y del personal por el déficit de recursos



humanos, que redondea el 32% de déficit, impactando negativamente en
la prestacion de servicios de la red de salud. Las dimensiones que
especificamente afectan el clima organizacional de estas cuatro
instituciones estudiadas fueron la estabilidad laboral, pues para él 52.5%
no cuentan con un contrato fijo, asi como el liderazgo qué es
desaprobado por el 59.8% de los entrevistados, constatdndose que la
estabilidad laboral y el liderazgo fueron los las dimensiones peor

calificada por los trabajadores.

A nivel nacional, existe un gran numero de estudios que pretende
restablecer los niveles de clima organizacional en diferentes instituciones,
concordando que la gran mayoria de los niveles tienen una tendencia de
medio o bajo, ratificado por la encuesta llevada a cabo por Aptitus en el
2018, quienes afirman que para el 81% de los peruanos renunciaria a sus
labores por trabajar en un clima organizacional inadecuado dado a diario,
y qué influye notablemente en su desempefo. Esto ocurre porque las
empresas cuentan con estrategia definida de satisfaccidon a los clientes,
pero obvian o limitan aquellas que buscan retener al talento humano. Se
hace necesario entender que los trabajadores son diferentes entre si y
valoran las circunstancias en funcién de su edad. La encuesta de Aptitus
se aplico en empleados que estan en el rubro de la educacién, venta,
retail, mineria, consultoria, marketing, ventas, comunicacion, salud,
consumo masivo, donde el 56% de esto cuenta con una profesion

universitaria y el 44% con estudios técnicos (EI Comercio, 2018).

A nivel local, en la Microred se pudo conocer a través de lo observado
que existe por parte de los trabajadores un comportamiento que no va con
el patron a seguir en las situaciones laborales como: funciones limitadas,
poco trabajo en equipo, dificultades de relaciones, respuestas
inadecuadas, lo que entorpece el desempefio la armonia y la
comunicacion de la labor, haciéndola poca gratificante, lo que partiendo

de esta realidad surge como interrogante:



¢, Como es el clima organizacional en los trabajadores de salud de la

Microred del departamento Arequipa 20207

Esta investigacion se justificd, ya que, respondié la pregunta del estudio,
aportando una solucion a la problematica descrita, se identificaron y
priorizaron los elementos que intervienen en el clima organizacional y qué
a su vez puedan ser resueltos, favoreciendo a que la administracion
involucre aspectos que mejoren el desenvolvimiento del personal,
adecuando en las relaciones personales, el trabajo en equipo y el entorno
laboral. De igual forma, el estudio contribuyé a desarrollar al profesional
sanitario, propiciando la participacion activa en el mantenimiento del clima

laboral.

Por tal razdn, se plante6 como objetivo general de investigacion
determinar el nivel de clima organizacional en los trabajadores de salud
de la Microred del departamento Arequipa, 2020. Y el objetivo especifico:
Identificar los niveles de las dimensiones del clima organizacional
(estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calor de las relaciones,
estandar de desempeno, apoyo brindado, conflictos e identidad) en los

trabajadores de salud de la Microred del departamento Arequipa 2020.



MARCO TEORICO

A continuacion, se muestran los estudios que guardan relacion con la

variable clima organizacional.

Bueno (2018) en su investigacion: “Clima organizacional en el Centro de
Salud Alto llo Moquegua 2017.” Universidad San Pedro. Tuvo como
Objetivo: identificar el clima organizacional del centro de salud del alto llo en
Moquegua. Metodologia de investigacion: la tipologia es descriptiva simple,
la muestra se constituyd por el personal que labora en el centro de salud a
quienes se les aplico un cuestionario con items referidos al clima
organizacional, considerando las dimensiones de relaciones humanas, clima
emocional, conflicto, comunicacién, estimulacién, expectativa, motivacion,
identidad y reconocimiento, proponiéndose la hipétesis de que en éste
centro de salud el clima organizacional es regular. Conclusion: el clima
organizacional dado en la institucion sanitaria del departamento de
Moquegua esta a un nivel regular, donde el mayor porcentaje se obtuvo

como respuesta a los indicadores evaluados a un nivel de desacuerdo.

Romero (2018) en su estudio “Factores asociados al clima organizacional en
el Centro De Salud “Los Licenciados”. Ayacucho, 2017.” Universidad
Nacional De San Cristébal De Huamanga. Objetivo: establecer los
elementos que se asocian al clima organizacional en el Centro de Salud Los
Licenciados. El método de investigacion aplicado fue el cuantitativo de tipo
descriptivo-correlacional, de corte transversal. La muestra se constituye por
los 55 profesionales de la salud, adscritos a éste centro, la técnica empleada
fue la encuesta y el instrumento un cuestionario del clima organizacional del
Ministerio de salud del Peru. Resultado: 76.4% tiene una percepcion
optimista del clima laboral, para el 16.4% el clima no es saludable y el 7.3%
considera que el clima es saludable. Conclusion el clima organizacional del
centro de salud podra mejorar en las dimensiones de disefio organizacional,

cultura organizacional y potencial humano, el clima es una percepcion



generalizada por los trabajadores y no se asocia al sexo, edad, tiempo de

servicio, ni condicion laboral.

ifiguez (2017) en su estudio denominado: “Diagnéstico del clima
organizacional del personal administrativo encargado de los Procesos
Habilitantes de Apoyo del Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio
Rumifiahui GADMUR.” Universidad Central Del Ecuador. El propésito fue
identificar el clima organizacional en el gobierno auténomo descentralizado
municipal. Métodos: la  investigacion empleé un tipo no
experimental-descriptivo, aplicandose la encuesta de Clima Organizacional
que se compone de 10 dimensiones: equidad, compaferismo, orgullo,
motivacion, cuidado, liderazgo, justicia, comunicacion, integridad vy
aceptacion del lider, esta dimension se divide en indicadores y afirmaciones.
Conclusion: el nivel de satisfaccidon laboral estda en un 73.1%, la dimension
con mayor puntaje fue el orgullo y el comparierismo, se recomendd practicar
y planificar lineas estratégicas a emplearse en un plazo anual para las
dimensiones de menor puntaje, esta deberan ser planificada por los
directivos de los departamentos, conjuntamente con el equipo de trabajo,

fomentando el compromiso y la mejora dentro del municipio.

Fuentes (2017) en la investigacion titulada: “Medicién del clima
organizacional caso aplicado en Empresa Ecostandard Spa. Universidad
Técnica Federico Santa Maria.” Tuvo como propdsito analizar y medir el
clima organizacional de la empresa Ecostandardspa, usando como
instrumento un cuestionario donde particip6 el 76.14% de los que laboran en
esta empresa. Para que sea mas eficiente la codificacion de datos se hizo
necesario llevar a cabo una etapa exploratoria, aplicando una entrevista a
profundidad a los que ocupan cargos claves, dentro de la empresa como fue
el Project Manager, el duefio de la empresa y otras dos personas escogidas
de acuerdo a su rol administrativo dentro de la organizacion. Resultado:
analizando la antigiedad se consiguié que existe una fase adaptativa en el
primer afio de ingreso, que se transforma en un clima de insatisfaccion,
finalizando con el conformismo laboral luego del 1° y hasta el 3° afio de

antigliedad. Las dimensiones de estructura y a identidad fueron las mejores



evaluada por los entrevistados, pero catalogada como elementos criticos
dentro de la organizacién. El ambito es diferente para los que tienen mas de
un afo en la empresa, para estos la fortaleza lograda seran los conflictos y
las relaciones. Sobre el analisis se destaca que la oficina administrativa tuvo
como resultado la peor evaluacion, sobre el andlisis de la Maestranza es
mas alentador y aunque no hay fortalezas logradas, existe un progreso entre
los conflictos y las relaciones en general. Para las dos areas analizadas no
hay variacion entre las calificaciones, pero si en los puntajes para cada
dimension. El anadlisis de los resultados generales manifiestan que la
identidad y la relacién tiene mayor puntaje, pero no es una fortaleza dentro
de la institucion, sino que se califican como elementos criticos que deben ser
estudiados, sobre las dimensiones menos valoradas hubo una coincidencia
en el analisis del hecho de que la dimensién recompensa esta de forma
inequivoca, siendo el elemento que intervienen en un ambiente laboral
deficiente, que requiere ser mejorado por todos los miembros que componen
el Spa. Finalmente, se concluye que el clima organizacional es negativo para
los trabajadores, pero puede mejorarse si se aplican correctivos a tiempo, ya

que lo puntaje obtenido fue de 3.25 sobre la escala de 5.

Cuya (2017), en su investigacion de titulo: “Evaluacion del clima
organizacional en internos de medicina que laboran en el Hospital Il
Goyeneche, Arequipa 2016.” Universidad Catdlica Santa Maria. Se planted
como proposito establecer la percepcion que tienen sobre el clima
organizacional los internos de Medicina del Hospital Il Goyoneche de
Arequipa, 2016. Para ello se empled una investigacion de corte transversal,
de tipo descriptiva donde se aplico el cuestionario de clima organizacional
del Ministerio de Salud. Resultados: se constatd la percepcion positiva del
clima organizacional teniendo una percepcion favorable sobre la dimensién
identidad, toma de decisidon, motivacion, confort, conflicto, cooperacion,
estructura, recompensa y liderazgo, no obstante, sobre la dimensién
remuneraciéon la percepcion es negativa. Conclusién: se evidencia que la
percepcion de los internos de Medicina sobre el clima organizacional de este

centro de salud es positiva, pero para la remuneracidon es negativa, estando



en total desacuerdo con la misma. De alli la necesidad de ampliar los

estudios sobre el clima organizacional y la gestion en salud.

Chacén (2015) aplico un estudio denominado: “Analisis del clima
organizacional de Ila empresa representaciones CEM, ubicada en
Chiquimula, Chiquimula” México, se planteé como propdsito analizar los
elementos que intervienen en el clima organizacional de la empresa
Representaciones CEM, mismas se ubic6 como descriptiva, las fuentes
secundarias fueron los antecedentes investigativos relacionados al clima
laboral y el marco estuvo basada en explicar las teorias relacionadas a la
variable y a los indicadores comunicacion, liderazgo, motivaciéon, toma
decision y trabajo en equipo, la muestra se conformé por 57 empleados, 8
administrativos y 49 operativos, a quienes se les aplicd la encuesta como
instrumento. Conclusion y clima organizacional de acuerdo a los
entrevistados de la empresa Representaciones CEM, es positivo de forma
general, pues los datos obtenidos sobre los elementos que intervienen

fueron analizados en una escala de excelente, muy bueno y bueno.

Después de presentar los estudios que se relacionan con el clima
organizacional se precis6 que esta variable es un elemento importante
dentro de la organizacion, sobre todo en el proceso de toma de decisiones
que se realizan en su interior, observandose la forma de las relaciones e
interacciones suscitadas dentro de la empresa, de alli, el reconocer la
relevancia de este estudio, el cual ha sido ampliamente indagado por
diversos autores en anos anteriores. A continuacion, mostramos una serie
de conceptos relacionados al clima organizacional y a la vision adoptada en

esta investigacion.

De acuerdo a Torrecilla (2016) El clima organizacional: “se constituye como
una herramienta por excelencia que propicia el cambio, buscando alcanzar el
mayor nivel de eficiencia laboral, siendo un aspecto necesario en la
actualidad, que se caracteriza por una gran competencia en el contexto
internacional y nacional” (p.69). En estos tiempos de grandes

transformaciones, se requieren entender y comprender aquellos elementos



que intervienen en el rendimiento y desempefio de los miembros de la

organizacion.

El clima laboral se reviste de gran importancia, ya que, han surgido
innumerables estudios y a su vez definiciones que se convierten en la base
para continuar estas investigaciones, de alli que Torrecilla (2016) explique que
el clima organizacional “son todos aquellos elementos organizativos que
intervienen en el desempeno del capital humano, en periodos de corto,
mediano y largo plazo” (p.70). De alli que se pueda concretar qué el clima
puede mejorarse a través del analisis y la medicion del mismo y aquellos
aspectos que son de gran interés para el empleado, de manera que corrija su

percepcion sobre la estructura organizacional y el rendimiento del equipo.

Adicional a ello, Castro (2015) el contexto humano en el cual se llevan a cabo
las actividades laborales, cuando este clima es favorable los individuos labora
motivados y comodos, poniendo en practica sus habilidades y conocimientos.
El clima organizacional, por tanto, sera una serie de elementos permanentes
caracteristicos de una organizacion, las cuales se distinguen las unas de las
otras e influyen en la conducta del personal que hace vida dentro de la

institucion.

De igual forma Davila y Romero (2008), explican que el clima laboral “son un
conjunto de elementos que describiran y caracterizaran a la institucion,
diferenciandose las unas de las otras, pero relacionandose entre si, lo que
son estables en el tiempo que influyen en la conducta de quienes son

participes de la empresa” (p.63).

Finalmente, Chiavenato (2011) se conforma por un medio interno la misma
existente en cada estructura organizativa, comprenden aspectos diferentes
como la forma de organizacion, las politicas, la tecnologia, los reglamentos

internos, las metas operacionales y los elementos estructurales y sociales.

Los planteamientos de Chiavenato fueron referenciados por el MINSA en el
ano 2009, quienes definen que el clima organizacional son todos los

elementos que conforman lo interno de una institucion, las cuales se



interrelacionan entre si, como las metas, situaciones, documentos, politicas,
tecnologia, valores y comportamientos que podran ser desacreditados o

motivados por la entidad.

Sobre la base de los conceptos anteriormente sefialados, se puede agregar
que el clima organizacional es el centro por donde se regira la organizacion,
en funcién de ello esta puede fracasar o llegar a tener el éxito esperado, en
esta situacion interfieren elementos externos e internos que permitiran lograr
los objetivos en donde la cantidad y la calidad del trabajo dependeran de los

del logro de los mismos.

Es importante sefialar que, Litwin y Stringer en 1968, fueron los primeros en
estudiar cientificamente y contextualizar el clima organizacional desde una
perspectiva del empleado y de los involucrados en ella. Para estos autores, el
clima se conforma por diversas propiedades que forman parte del entorno
laboral y que pueden ser medidas y percibidas indirecta o directamente por
los trabajadores que hacen vida en la empresa, relacionandose con su
motivacion y conducta. La teoria del Litwin y Stringer buscan explicar la
importancia de los elementos del comportamiento de los individuos que
laboran en organizacién, empleando conceptos como el clima y la motivacion
estos autores buscan caracterizar los elementos situacionales y ambientales
que interfieren en la percepcidon y el comportamiento de los sujetos,
postulando la existencia de 9 dimensiones que conforman el clima de una

empresa determinada (Hijar. 2016).

Cabe resaltar que esta investigacion se basa en los planteamientos de Litwin
y Stringer quiénes propusieron un instrumento para medir el clima
organizacional, el cual se ha usado en la actualidad por muchos
investigadores y que fue adaptado por Davila y Romero en el afio 2008, el
cual se consideré efecto de este estudio por la cantidad de dimensiones que

toma en cuenta para una organizacion, la misma se explican a continuacion:

Estructura: Estda basada en las normativas organizacionales, politicas,

regulacion, jerarquias y obligaciones (Davila y Romero, 2008).



Responsabilidad: Establece la perspectiva del trabajador sobre si mismo,
considera el compromiso, la excelencia, la lealtad y la flexibilidad de los

trabajadores que forman parte de la organizacién (Davila y Romero, 2008).

Riesgo: Considera el calculo en las tomas de decisiones, la presion y el reto
que llegan a ser percibidos por el trabajador como un reto impuesto en su
propia labor para cumplir y lograr los objetivos de la organizacién (Davila y
Romero, 2008).

Conflictos: esta basada en resolver las problematicas dada por la discusion de

los acuerdos en pro de los involucrados (Davila y Romero, 2008).

Recompensa: Es una dimensién que muestra las opiniones y percepciones de
los involucrados sobre como se debe adecuar la remuneracion recibida por la

labor bien realizada (Davila y Romero, 2008).

Apoyo: Esta basada en resolver los conflictos presentados cuando surgen a
partir de las discusiones de acuerdos sobre beneficios para la empresa vy el

trabajador (Davila y Romero, 2008).

Estandares de Desemperio: se refiere a la informacion y claridad que posee el

trabajador sobre los lineamientos, objetivos y metas (Davila y Romero, 2008).

Calor. esta referida a la perspectiva del trabajador sobre el contexto laboral en
donde se desenvuelve, este puede ser positivo 0 negativo por la interaccion

suscitada entre el personal (Davila y Romero, 2008).

Identidad: es el nivel en que el trabajador se identifica con la funcion que
cumple y con las metas organizacionales. Todas estas dimensiones seran

medidas en el presente estudio (Davila y Romero, 2008).

Todas estas dimensiones anteriormente explicadas se encuentran insertas en

el instrumento de recoleccion de datos.

El implementar un método referido a la variable del clima organizacional es un
procedimiento altamente complejo por el contexto suscitado en el entorno de

la organizacion y los elementos internos y externos que intervienen. Por lo



tanto, muchas instituciones toman en cuenta que el activo principal es el
capital humano, por lo que, se hace necesario contar con herramientas e
instrumentos que permitan medir periddicamente el clima organizacional
(Mejias, 2015).

El estudiar el clima organizacional y proporciona un conocimiento sistematico
y cientifico de las percepciones de los trabajadores, acerca de su contexto
laboral y las condiciones que viven en él. Con el propdsito de crear proyectos
y planes que puedan mejorar los elementos negativos detectados y que
interfieran en la productividad y el compromiso del capital humano (Torrencilla,
2016).

Como ya se ha mencionado anteriormente, un clima favorable o desfavorable
podran influir negativa positivamente dentro de la organizacion, dependiendo
de la percepcidn que tengan los trabajadores sobre la misma. Para Hijar
(2016) las consecuencias positivas: son la baja rotacién, la satisfaccion,
adaptacion, innovacion, afiliaciéon, poder y sentimiento de logro, productividad.
Las consecuencias negativas: se conforman por ausentismo, poca innovacion,

bajo niveles de productividad, inadaptacion y alta rotacion

Es importante mencionar que para Torrencilla (2016), el contexto general del
clima organizacional permitira conocer las creencias, comportamiento vy
valores de cada uno de los miembros que interfieren en la institucion. Ya que
su naturaleza cambia en funcion de los elementos del clima y de la
importancia de diagnosticar y analizar y clima organizacional, pues permitira
conocer la fuente de los problemas, insatisfacciones y estrés que propicia el
desarrollo del comportamiento negativo de los miembros. De igual forma, es
importante estudiar el clima, pues inicia y sostiene una transformacién basada
en la realidad y manifestada por el administrador sobre los elementos que
dirigida la intervencion, obteniendo el progreso de la organizacion para

prevenir las problematicas que puedan suscitarse.



METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

De acuerdo al propédsito de este estudio el tipo de investigacion es
aplicada, ya que “se dirige a determinar por medio del conocimiento
cientifico, los medios tecnoldgicos, protocolares y metodologicos, por lo
que se podra cubrir una necesidad reconocida y especifica.”
(CONCYTEC, 2018, p.2).

El estudio fue descriptivo simple porque describira los resultados

encontrados.

El disefio de investigacion es no experimental, ya que, describe los
elementos caracteristicos de la variable de investigacion. Asimismo, es
trasversal porque estudid el clima organizacional en un tiempo
especifico en los trabajadores de salud de la Microred Yanahuara -
Sachaca, departamento Arequipa, sin generalizar o aplicar los datos
mostrados en circunstancias futuras ni en otras areas del centro de

salud. (Fernandez, Hernandez y Baptista, 2014).

3.2. Variables

Variable de estudio 1: Clima organizacional.

Definicién conceptual: Davila y Romero (2008), explican que el clima
organizacional “como todos aquellos elementos que forman parte de la
organizacion y que intervienen directamente en el desempeio del
recurso humano en el periodo de tiempo establecido”. (p.10)
Definicidn operacional: el clima organizacional es una variable que se

mide por 9 dimensiones.
Dimensiones.

Dimension 1: Estructura



Indicadores: Observancia de procedimiento y reglas, Establecimiento

de actividades obligaciones y politicas, Nivel de toma de decisiones.

Dimension 2: Responsabilidad

Indicadores: Nivel de rectitud y flexibilidad, Etapa de excelencia,

Responsabilidad de los trabajadores.
Dimension 3: Recompensa
Indicador: Reconocimiento.

Dimension 4: Riesgo

Indicadores: Calculo de toma de decisiones, Retos que se plantea la
organizacion

Dimension 5: Calor.

Indicador: Buenas relaciones en grupos de trabajo
Dimension 6: Apoyo.

Indicador: Buenas relaciones en grupos de trabajo

Dimension 7: Estandares de desempeno.

Indicadores: Nivel de desempefo, Definicion de los estandares de
despeiio y las expectativas de actuacion de los empleados de la

organizacion.

Dimension 8: Conflicto.

Indicadores: Grado de tolerancia, efectividad de la integracion.
Dimension 9: ldentidad.

Indicadores: nivel de identificacion, grado de lealtad.

Escala de mediciéon: nominal.



3.3.

3.4.

Poblacién y muestra
La poblacion se compone por 155 trabajadores de salud de la
microred Yanahuara - Sachaca, departamento Arequipa 2020.
Muestra
La muestra se conforma por 155 trabajadores de salud de la microred
Yanahuara - Sachaca, departamento Arequipa 2020.
Muestreo
El muestreo es censal, por cuanto se considera la totalidad de la
poblacion.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica:
La técnica utilizada en la presente investigacién fue la encuesta.
Instrumentos. -

El instrumento a emplear sera el cuestionario.

El cuestionario para la variable de estudio se denomina Escala de
Clima Organizacional y fue disefiado por Litwin y Stringer en 1968
posteriormente adaptado por Davila y Romero en el 2008. Esta
escala mostré un nivel de confiabilidad de 0.8384 para los niveles de
Alfa de cronbach. De igual forma cuenta con 53 items divididos asi:
La dimension estructura cuenta con 10 items; responsabilidad con 7
items; recompensa 6 items, riesgo 5 items, calor 5 items, apoyo 5
items; estandares de desempeno 6 items; conflicto 5 items, identidad

4 items.

Este instrumento considera la siguiente escala:

-Muy buena: de 4 a 5 puntos

-Regular: 3 puntos

-Deficiente: de 2 a 1 punto.

El instrumento se validd por medio de una prueba piloto

seleccionando al azar una clinica de la Ciudad de



Caracas-Venezuela para asegurarse de que se comprendiera con
facilidad el instrumento. De igual forma, se sometié a una validez de

contenido donde se evalud: la coherencia, claridad y pertinencia.

Finalmente, se aplico la validez despert6 con 9 docentes
especialistas en el area, que ratificaron la unidireccionalidad,
consistencia, validez de las taxonomias teodricas, semantica y

lenguaje utilizado.

El valor del coeficiente de correlacion alfa de Cronbach fue de 0.956.
Lo cual ubica al instrumento en un excelente confiable para medir el

clima organizacional.



Cuadro N° 2 Baremo del instrumento

Dimension Nivel Minimo Maximo

Bajo 1 16

Dimension: Estructura Regular 17 28
Alto 29 40

Bajo 1 12

Dimension: Responsabilidad Regular 13 20
Alto 21 28

Bajo 1 11

Dimension: Recompensa Regular 12 17
Alto 18 24

Bajo 1 9

Dimension: Riesgo Regular 10 15
Alto 16 20

Bajo 1 9

Dimensioén: Calor Regular 10 15
Alto 16 20

Bajo 1 11

Dimensién: Apoyo Regular 12 17
Alto 18 24

Dimension: Estandares de Bajo 1 10
desemperio. Regular 17 28

Alto 29 40

Bajo 1 8

Dimension: Conflicto Regular 12
Alto 13 16

Bajo 1 73
Variable Clima organizacional Regular 74 143
Alto 144 212




3.5.

3.6.

3.7.

Procedimiento
Para darle el cumplimiento al objetivo planteado de este estudio se

llevaron dos fases que seran descritas a continuacion:

Primera fase: se realiz6 una exhaustiva revision documental de la
literatura que se relaciona a la variable de estudio, basandose en las
fuentes secundarias que proporcionaron datos e informacién

importante para crear el basamento tedrico de esta investigacion.

Segunda fase: posterior al disefio de los lineamientos que integran a
este estudio se férmula una hipétesis y luego de ello se emple6 una
escala como instrumento de recoleccion de datos. Se aplico el
instrumento reuniendo a la poblacion objeto de estudio vy
explicandoles el objetivo de la investigacion, ademas de la
confiabilidad del proceso luego se le proporcioné el instrumento que
fue respondido aclarando respectivamente las dudas suscitadas en el

momento.

Método de analisis de datos

En esta investigacion se empled el paquete estadistico SPSS.25
version espanol previamente los datos se vaciaron en una hoja de
calculo Excel que permitid alcanzar la informacion como porcentaje
analisis de frecuencia y tablas cruzadas, los datos recabados se

calificaron codificaron tabularon y finalmente se interpretaron.

Aspectos éticos

En esta investigacion los datos seran presentados de manera legal,
con el fin de dar valor a los aportes de las personas que originaron
dichas ideas, conocimientos y/o aportaciones, es decir respetar su

autonomia.

Por lo antes expuesto, esta investigacion se llevara a cabo conforme a

los siguientes criterios:



Las fuentes bibliograficas fueron citadas segun el manual de
normas APA, Sexta Edicion, 2016 (APA, 2016).

El investigador ante la sociedad, debe mantener su
responsabilidad cientifica y profesional, fundamentando en los

lineamientos establecidos por el Colegio de Psicologos del Peru.

El investigador debe asegurar la eficacia, la credibilidad y

fiabilidad de sus metodologias, fuentes y fichas de datos.

En la publicacion se debe cumplir con el Reglamento de
Propiedad Intelectual Institucional y normas de orden publico

representadas a derechos de autor (UCV, 2020).

El investigador se compromete a respetar el principio de
confidencialidad de las personas que aportaron datos a la

investigacion.



RESULTADOS

Tabla 1Sexo
F %
Masculino 68 43.9
Femenino 87 56.1
Total 155 100

Figura 1 Sexo

Sexo

B Masculino
M Femenino

Interpretaciéon

El resultado encontrado en el analisis segun sexo se puede apreciar que la
mayoria de los encuestados son del sexo femenino, siendo su representatividad

del 56.1% y el sexo masculino tienen una representatividad del 43.9%.



Tabla 2 Edad

f %
20 a 30 anos 38 24.5
31 a 40 afos 45 29.0
41 a 50 anos 46 29.7
51 a 60 anos 26 16.8
Total 155 100
Figura 2 Edad
Edad

_ W 203 30 afios

M 31440 afios

| 41 a 50 afios

W51 a 60 afios

En el analisis de la edad se puede apreciar que la mayoria de los encuestados
son de 41 a 50 afos los cuales estan representados con el 29.7%, en cambio con
indices menores se tiene a la edad de 31 a 40 afos los cuales estan
representados con el 29%, y en escalas menores estan lo que tienen de 51 a 60
anos y son representados con el 24.5%, al final estan los mas jévenes los cuales

estan tiene una edad entre 20 a 30 afios y son representados con el 16.8%.



ANALISIS DE LAS DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Tabla 3 Dimension: Estructura

f %
Bajo 35 22.6
Regular 62 40.0
Alto 58 37.4
Total 155 100

Figura 3 Dimension: Estructura
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Dimension: Estructura

Interpretacion

En el analisis de la dimensién estructura se puede apreciar que tiene que
enfocarse en la forma de la organizacion del servicio, asi como saber identificar
distintas formas y comportamientos del personal de salud, ello debe estar basado
en el cumplimiento de procedimientos asi como definiciones de tareas y
obligaciones. Los resultados encontrados dan a conocer que la proyeccion en
esta dimension es a nivel regular el cual esta representada por el 40%, en cambio
existe una tendencia de un compromiso alto en cuanto a la estructura dimensional
la cual esta representada por el 37.4% y con indices menores tenemos a un nivel

bajo en lo que se estructura el cual esta representado por el 22.6%.



Tabla 4 Dimensién: Responsabilidad

f %
Bajo 28 18.1
Regular 56 36.1
Alto 71 45.8
Total 155 100

Figura 4 Dimension: Responsabilidad

45.8%
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Dimension: Responsabilidad

Interpretacién

En el analisis de la dimension de la responsabilidad, es aqui donde la percepcion
de los trabajadores de salud tienen que enfocarse en si mismo, para ello tienen
que desarrollar un alto grado de lealtad y flexibilidad hacia sus comparieros y
tratar siempre de llegar a un estado de excelencia y sobre todo el compromiso de
los trabajadores de salud hacia su entorno laboral. Los resultados encontrados
dan a conocer que la mayoria de los encuestados manifiesta una tendencia alta
representadas por el 45.8%, en cambio otros resultados manifiestan una

tendencia a regular la cual esta representada con el 36.1% y se finaliza con un



indice del personal que no tiene responsabilidad o no quiere asumirla, la cual es

un nivel bajo representados por el 18.1%.



Tabla 5 Dimensiéon: Recompensa

f %
Bajo 42 271
Regular 62 40.0
Alto 51 32.9
Total 155 100

Figura 5 Dimension: Recompensa
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Dimensidn: Recompensa

Interpretacién

En el analisis de la dimension recompensa se puede apreciar que los
encuestados tienen que saber enfocarse en los conocimientos que se hace hacia
el personal por diversas actividades y labores realizadas en beneficio del centro
laboral, es por ello que los encuestados tienen que saber ser reconocidos de una
forma constante y continda por sus labores. Los resultados encontrados
manifiestan una tendencia regular, el cual esta representado por el 40%, en
cambio otros indices manifiestan una tendencia a nivel alta representados por el
32.9% y se finaliza el analisis con un nivel bajo el cual esta representado su

minimamente por el 27.1%.



Tabla 6 Dimension: Riesgo

f %
Bajo 32 20.6
Regular 69 44.5
Alto 54 34.8
Total 155 100

Figura 6 Dimension: Riesgo
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Dimensidn: Riesgo

Interpretacion

En el andlisis de la dimension de riesgo se puede apreciar que los encuestados
tienen que saber enfocarse en sentimientos que tienen los trabajadores hacia su
entorno y hacia su organizacion y saber asumir distintos desafios del entorno
laboral, es por ello, que los resultados dan a conocer que la mayoria de los
trabajadores tiene un nivel regular el cual esta representado por el 44.5%, en
cambio existe otro grupo de trabajadores que prefiere tener un compromiso mas
optimo, es decir, tener un riesgo alto el cual esta representado por el 34.8% y se

finaliza el analisis con una tendencia baja representadas por el 20.6%.



Tabla 7 Dimension: Calor

f %
Bajo 26 16.8
Regular 65 41.9
Alto 64 41.3
Total 155 100

Figura 7 Dimension: Calor
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Interpretaciéon

En el analisis de la dimension calor se puede apreciar que los encuestados tienen
que saber tener una percepcion de sus compaferos de trabajo y generar
relaciones interpersonales positivas. Los resultados dan a conocer que la mayoria
tiene una tendencia regular en esta dimension el cual esta representado por el
41.9%, en cambio otros resultados muestran una tendencia positiva, es decir que
tienen un nivel alto el cual esta representado por el 41.3% y existe un minusculo
grupo de encuestados que manifiesta una tendencia baja representadas por el
16.8%.



Tabla 8 Dimension: Apoyo

f %
Bajo 41 26.5
Regular 59 38.1
Alto 55 35.5
Total 155 100

Figura 8 Dimension: Apoyo
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Dimensian: Apoyo

Interpretacion

En el analisis de la dimension apoyo se puede apreciar que los encuestados
tienen que saber generar estimulos positivos y sobretodo apoyarse mutuamente
con sus companeros de trabajo, asi como ser positivos al momento de ayudar.
Los resultados encontrados dan a conocer una tendencia regular en apoyo
representados por el 38.1% en cambio existe en una tendencia positiva, es decir,
que siempre brindan apoyo a todos sus companeros a un nivel alto, el cual esta
representado por el 35.5% y se finaliza con un grupo minusculo el cual esta

representado a un nivel bajo con el 26.5%.



Tabla 9 Dimensién: Estandares de desempeno.

f %
Bajo 37 23.9
Regular 60 38.7
Alto 58 37.4
Total 155 100

Figura 9 Dimension: Estandares de desempeno.
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Dimension: Estandares de desempenio.

Interpretacién

En el analisis de los estdandares de desempeno se puede apreciar que los
encuestados tienen que saber manejar diversos criterios y sobre todo saber
evaluar a sus companeros de trabajo para otorgarles el reconocimiento adecuado.
Los resultados encontrados manifiesta una tendencia regular en esta dimension el
cual esta representado por el 38.7%, en cambio existen otros valores menores
que ayudan de una forma positiva en el desempefio de sus colegas, el cual esta
representado con el 37.4% vy se finaliza el andlisis con una tendencia baja el cual

esta representado por el 23.9%.



Tabla 10 Dimension: Conflicto

f %
Bajo 38 245
Regular 54 34.8
Alto 63 40.6
Total 155 100

Figura 10 Dimension: Conflicto
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Interpretacién

En el andlisis de la dimension del conflicto se puede apreciar que los resultados
encontrados dan a conocer qué es un nivel alto con el 40.6%, es decir que los
trabajadores muchas veces no suelen resolver sus discrepancias personales y
profesionales perjudicando al entorno laboral en cambio existe otro grupo que
manifiesta que tiene una tendencia regular en cuanto a la resolucion de sus
conflictos, el cual esta representado por el 34.8% vy se finaliza el analisis con los
cinco estados que manifiestan una tendencia baja en cuanto a la resolucién de

sus conflictos representados por el 24.5%.



Tabla 11 Dimension: Identidad

f %
Bajo 36 23.2
Regular 58 37.4
Alto 61 39.4
Total 155 100

Figura 11 Dimensién: Identidad
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Dimensidn: ldentidad

En el andlisis de la dimension identidad se puede apreciar que en esta etapa los
trabajadores tienen que saber identificarse con la institucion donde labora, es con
ello que se genera una identidad profesional. Los resultados encontrados
manifiestan un nivel alto en cuanto a la identidad representados con el 39.4% en
cambio existe un grupo que presenta una tendencia regular en cuanto a la
identidad laboral representadas con el 37.4% y se finaliza el analisis con una

tendencia baja representadas con el 23.2%.



Tabla 12 Variable Clima organizacional

f %
Bajo 38 245
Regular 61 39.4
Alto 56 36.1
Total 155 100

Figura 12 Variable Clima organizacional
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Interpretaciéon

En el analisis de la variable de clima organizacional se puede apreciar queé es el
desarrollo de distintas propiedades y conjuntas que son medibles en un entorno
laboral y que son percibidas de una forma directa o indirecta por el personal
institucional los resultados encontrados manifiestan una tendencia regular con el
39.4%, asimismo existe otro grupo que manifiesta una tendencia alta en cuanto
un buen clima organizacional representadas con el 36.1% y existe el otro lado

donde el clima organizacional es deficiente o bajo representados por el 24.5%.



Tabla 13 Analisis del clima organizacional segun sexo del encuestado

Sexo

Masculino Femenino  Total
oo 18 20 38
% 11,6% 12,9%  24,5%
Clima Feaulr f 28 33 61
Organizacional % 18,1% 21,3%  39,4%
f 25 31 56
Alto o, 161%  20,0%  36,1%
Total f 71 84 155
% 45,8% 54,2% 100,0%

Figura 13 Analisis del clima organizacional segun sexo del encuestado
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Los resultados encontrados en el analisis del clima organizacional segun sexo del
encuestado, se muestra que proyectan un nivel regular, siendo el mas elevado el
sexo femenino con el 21.3% y el sexo masculino con el 18.1%, mientras que a un
alto clima laboral estan presentes con el 20% el sexo femenino y el sexo
masculino esta representado con el 16.1%, se finaliza el analisis con un clima
organizacional bajo y es mas elevado en el sexo femenino con el 12.9% y el sexo

masculino esta representado con el 11.6%.



Tabla 14 Analisis del clima organizacional segun edad

Edad del encuestado
20a30 De31a Ded41a Deb1a
anos 40 anos 50 anos 60 anos Total

S 9 8 11 10 38

% 5,8% 5,2% 7,1% 6,5% 24,5%

Clima Regula f 11 23 20 7 61
Organizacional r % 7,1% 14,8% 12,9% 4,5% 39,4%
Alto f 20 15 12 9 56

% 12,9% 9,7% 7,7% 5,8% 36,1%

Total f 40 46 43 26 155
% 25,8% 29,7% 27,7% 16,8% 100,0

%

Figura 14 Analisis del clima organizacional segun edad
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Interpretacién

En el analisis del clima laboral segun edad se puede apreciar que las tendencias
del clima organizacional es regular siendo el mas elevado en la edad de 31 a 40
anos con el 14.8%, seguidos de la edad de 41 a 50 anos con el 12.9%, n cambio
en tendencias de un bajo clima organizacional es mas elevada en la edad de 41 a
50 afos con el 7.1%, mientras que la edad del 51 a 60 anos esta representada
con el 6.5%, y los mas jovenes también presenta una proyeccion negativa del
clima organizacional siendo representados con el 5.8%, y en proyecciones de
nivel alto en el clima organizacional tenemos a los mas jovenes con el 12.9% en
la edad de 20 a 30 afios y la de menor presencia es a edad de 51 a 60 afios con
una representatividad del 5.7%.



IV. DISCUSION

Los centros de salud pretenden extender el cuidado de los usuarios, ya que, es un
compromiso de los profesionales de la salud el preservar y cuidar la vida, evitando
la enfermedad, por lo que, en la actualidad se muestra un especial interés en
fortalecer el capital humano encargado de esta funcién, siendo clave en el éxito

de la organizacién (Huaman, 2017).

Por lo tanto, el clima organizacional se constituye como un mecanismo de gran
preferencia para la transformacion y la busqueda del logro de la eficiencia
institucional, la cual, es un requisito necesario en la actualidad, se caracteriza por
la gran competencia que hay a nivel nacional e internacional. El clima laboral esta
dado en todas las organizaciones de indole privada o publica, siendo necesario
contar y desenvolverse en ambientes 6ptimos para que los trabajadores sean
mucho mas eficaces y eficientes en su labor, alcanzando la productividad

deseada (Eulalia y Sampedro, 2012).

A nivel nacional, existe un gran numero de estudios que pretende restablecer los
niveles de clima organizacional en diferentes instituciones, concordando que la
gran mayoria de los niveles tienen una tendencia de medio o bajo, ratificado por la
encuesta llevada a cabo por Aptitus en el 2018, quienes afirman que para el 81%
de los peruanos renunciaria a sus labores por trabajar en un clima organizacional
inadecuado dado a diario, y qué influye notablemente en su desempeno. Esto
ocurre porque las empresas cuentan con estrategia definida de satisfaccion a los
clientes, pero obvian o limitan aquellas que buscan retener al talento humano. Se
hace necesario entender que los trabajadores son diferentes entre si y valoran las
circunstancias en funcién de su edad. La encuesta de Aptitus se aplicé en
empleados que estan en el rubro de la educacion, venta, retail, mineria,
consultoria, marketing, ventas, comunicacién, salud, consumo masivo, donde el
56% de esto cuenta con una profesién universitaria y el 44% con estudios

técnicos (El Comercio, 2018).

De acuerdo a Torrecilla (2016) El clima organizacional: “se constituye como una

herramienta por excelencia que propicia el cambio, buscando alcanzar el mayor



nivel de eficiencia laboral, siendo un aspecto necesario en la actualidad, que se
caracteriza por una gran competencia en el contexto internacional y nacional’
(p.69) En estos tiempos de grandes transformaciones, se requieren entender y
comprender aquellos elementos que intervienen en el rendimiento y desempefio

de los miembros de la organizacion.

A nivel local, empiricamente se evidencio que los profesionales de la salud de la
Microred Yanahuara-Sachaca, departamento Arequipa qué labora tienen entre 25
y 60 afios, demostrandose el incremento de la cantidad de estos profesionales
que ingresan a trabajar en este centro de salud, esta situacién ha propiciado
comportamientos que no van con el patron a seguir en las situaciones laborales
como: labores limitadas, poco trabajo en equipo, dificultades de relaciones,
respuestas inadecuadas, lo que entorpece el desempefio la armonia y la

comunicacion de la labor.

Los planteamientos de Chiavenato fueron referenciados por el MINSA en el aifo
2009, quienes definen que el clima organizacional son todos los elementos que
conforman lo interno de una institucion, las cuales se interrelacionan entre si,
como las metas, situaciones, documentos, politicas, tecnologia, valores y
comportamientos que podran ser desacreditados o motivados por la entidad. El
clima organizacional es el centro por dénde se regira la organizacion, en funcion
de ello esta puede fracasar o llegar a tener el éxito esperado, en esta situacion
interfieren elementos externos e internos que permitiran lograr los objetivos en
donde la cantidad y la calidad del trabajo, dependen de los del logro de los

mismos.

En la dimension Estructura: Estda basada en las normativas organizacionales,
politicas, regulacion, jerarquias y obligaciones; (Davila y Romero, 2008), en la
tabla N°1 tiene que enfocarse en la forma de la organizacion del servicio asi
como saber identificar distintas formas y comportamientos del personal de salud
ello debe estar basado en el cumplimiento de procedimientos asi como
definiciones de tareas y obligaciones los resultados encontrados dan a conocer
que la proyeccion en esta dimension es a nivel regular el cual esta representada

por el 40% en cambio existe una tendencia de un compromiso alto en cuanto a la



estructura dimensional la cual estd representada por el 37.4% y con indices
menores tenemos a un nivel bajo en lo que se estructura el cual esta

representado por el 22.6%.

En la dimensién Responsabilidad: Establece la perspectiva del trabajador sobre si
mismo, considera el compromiso, la excelencia, la lealtad y la flexibilidad de los
trabajadores que forman parte de la organizacién; (Davila y Romero, 2008), en la
tabla 2 Dimension: Responsabilidad es aqui donde la percepcion de los
trabajadores de salud tienen que enfocarse en si mismo para ello tienen que
desarrollar un alto grado de lealtad y flexibilidad hacia sus compafieros y tratar
siempre de llegar a un estado de excelencia y sobre todo el compromiso de los
trabajadores de salud hacia su entorno laboral los resultados encontrados dan a
conocer que la mayoria de los encuestados manifiesta una tendencia alta
representadas por el 45.8% en cambio otros resultados manifiestan una tendencia
a regular la cual esta representada con el 36.1% y se finaliza con un indice del
personal que no tiene responsabilidad o no quiere asumir la cual es un nivel bajo

representados por el 18.1%.

En la dimension Recompensa: Es una dimensién que muestra las opiniones y
percepciones de los involucrados sobre como se debe adecuar la remuneracion
recibida por la labor bien realizada; (Davila y Romero, 2008) en la tabla N 3
Dimensién: Recompensa los encuestados tienen que saber enfocarse en los
conocimientos que se hace hacia el personal por diversas actividades y labores
realizadas en beneficio del centro laboral es por ello que los encuestados tienen
que saber ser reconocidos de una forma constante y continta por sus labores los
resultados encontrados manifiestan una tendencia regular el cual esta
representado por el 40% en cambio otros indices manifiestan una tendencia a
nivel alta representados por el 32.9% vy se finaliza el analisis con un nivel bajo el

cual esta representado su minimamente por el 27.1%.

En la dimension Riesgo: Considera el calculo en las tomas de decisiones, la
presion y el reto que llegan a ser percibidos por el trabajador como un reto
impuesto en su propia labor para cumplir y lograr los objetivos de la organizacién.

(Davila y Romero, 2008) en la tabla 4 Riesgo se puede apreciar que los



encuestados tienen que saber enfocarse en sentimientos que tienen los
trabajadores hacia su entorno y hacia su organizacion y saber asumir distintos
desafios del entorno laboral es por ello que los resultados dan a conocer que la
mayoria de los trabajadores tiene un nivel regular el cual esta representado por el
44.5% en cambio existe otro grupo de trabajadores que prefiere tener un
compromiso mas 6ptimo es decir tener un riesgo alto el cual esta representado
por el 34.8% y se finaliza el andlisis con una tendencia baja representadas por el
20.6%.

En la dimension Calor: esta referida a la perspectiva del trabajador sobre el
contexto laboral en donde se desenvuelve, este puede ser positivo o negativo por
la interaccion suscitada entre el personal. (Davila y Romero, 2008) en la tabla 5
Calor los encuestados tienen que saber tener una percepcion de sus compaferos
de trabajo y generar una relaciones interpersonales positivas los resultados dan a
conocer que la mayoria tiene una tendencia regular en esta dimension el cual esta
representado por el 41.9% en cambio otros resultados muestran una tendencia
positiva es decir que tienen un nivel alto el cual esta representado por el 41.3% y
existe un minusculo grupo de encuestados que manifiesta una tendencia baja

representadas por el 16.8%.

En la dimensién Apoyo: Esta basada en resolver los conflictos presentados
cuando surgen a partir de las discusiones de acuerdos sobre beneficios para la
empresa y el trabajador. (Davila y Romero, 2008) en la tabla 6 Dimension: Apoyo
los encuestados tienen que saber generar estimulos positivos y sobretodo
apoyarse mutuamente con sus compaferos de trabajo asi como ser positivos al
momento de ayudar los resultados encontrados dan a conocer una tendencia
regular en apoyo representados por el 38.1% en cambio existe en una tendencia
positiva es decir que siempre brindan apoyo a todos sus compaferos a un nivel
alto el cual esta representado por el 35.5% y se finaliza con un grupo minusculo el

cual esta representado a un nivel bajo con el 26.5%.

En la Tabla 15 Dimension: Estandares de desempefio los encuestados tienen que
saber manejar diversos criterios y sobre todo saber evaluar a sus comparieros de

trabajo para otorgarles el reconocimiento adecuado los resultados encontrados



manifiesta una tendencia regular en esta dimensién el cual esta representado por
el 38.7% en cambio existen otros valores menores que ayudan de una forma
positiva en el desempefio de sus colegas el cual esta representado con el 37.4%
y se finaliza el analisis con una tendencia baja el cual esta representado por el
23.9%.

En la dimensién Conflictos: esta basada en resolver las problematicas dada por la
discusién de los acuerdos en pro de los involucrados. (Davila y Romero, 2008) en
la tabla 8 Dimension: Conflicto se puede apreciar que los resultados encontrados
dan a conocer qué es un nivel alto con el 40.6% es decir que los trabajadores
muchas veces no suelen resolver sus discrepancias personales y profesionales
perjudicando al entorno laboral en cambio existe otro grupo que manifiesta que
tiene una tendencia regular en cuanto a la resolucion de sus conflictos el cual esta
representado por el 34.8% y se finaliza el analisis con los cinco estados que
manifiestan una tendencia baja en cuanto a la resolucion de sus conflictos

representados por el 24.5%.

Adicional a ello, Castro (2015) el contexto humano en el cual se llevan a cabo las
actividades laborales, cuando este clima es favorable los individuos laboran
motivados y comodos, poniendo en practica sus habilidades y conocimientos. El
clima organizacional, por tanto, sera una serie de elementos permanentes
caracteristicos de una organizacién, las cuales se distinguen las unas de las otras

e influyen en la conducta del personal que hace vida dentro de la institucion.

En la dimensién Identidad: es el nivel en que el trabajador se identifica con la
funcién que cumple y con las metas organizacionales. Todas estas dimensiones
seran medidas en el presente estudio. (Davila y Romero, 2008) en la tabla 9
Dimension: Identidad en esta etapa los trabajadores tienen que saber identificarse
con la institucion donde labora es con ello que se genera una identidad
profesional los resultados encontrados manifiestan un nivel alto en cuanto a la
identidad representados con el 39.4% en cambio existe un grupo que presenta
una tendencia regular en cuanto a la identidad laboral representadas con el 37.4%

y se finaliza el analisis con una tendencia baja representadas con el 23.2%.



Segun los antecedentes de Bueno (2018) “Clima organizacional en el Centro de
Salud Alto llo Moquegua 2017.” Universidad San Pedro, llego a la conclusién: el
clima organizacional dado en la institucion sanitaria del departamento de
Moquegua esta a un nivel regular, donde el mayor porcentaje se obtuvo como

respuesta a los indicadores evaluados a un nivel de desacuerdo.

El estudiar el clima organizacional y proporciona un conocimiento sistematico y
cientifico de las percepciones de los trabajadores, acerca de su contexto laboral y
las condiciones que viven en él. Con el propdsito de crear proyectos y planes que
puedan mejorar los elementos negativos detectado y que interfieran en la
productividad y el compromiso del capital humano. (Torrencilla, 2016) en la tabla
10 Variable Clima organizacional es el desarrollo de distintas propiedades y
conjuntas que son medibles en un entorno laboral y que son percibidas de una
forma directa o indirecta por el personal institucional los resultados encontrados
manifiestan una tendencia regular con el 39.4% asimismo existe otro grupo que
manifiesta una tendencia alta en cuanto un buen clima organizacional
representadas con el 36.1% y existe el otro lado donde el clima organizacional es

deficiente o bajo representados por el 24.5%.

Ademas los resultados encontrados en el analisis del clima organizacional segun
sexo del encuestado, se muestra que proyectan un nivel regular, siendo el mas
elevado el sexo femenino con el 21.3% y el sexo masculino con el 18.1%,
mientras que a un alto clima laboral estan presentes con el 20% el sexo femenino
y el sexo masculino esta representado con el 16.1%, se finaliza el analisis con un
clima organizacional bajo y es mas elevado en el sexo femenino con el 12.9% vy el
sexo masculino esta representado con el 11.6% y en el analisis del clima
organizacion segun la edad En el analisis del clima laboral segun edad se puede
apreciar que las tendencias del clima organizacional es regular siendo el mas
elevado en la edad de 31 a 40 afios con el 14.8%, seguidos de la edad de 41 a 50
anos con el 12.9%, n cambio en tendencias de un bajo clima organizacional es
mas elevada en la edad de 41 a 50 afos con el 7.1%, mientras que la edad del 51
a 60 anos esta representada con el 6.5%, y los mas jévenes también presenta
una proyeccidn negativa del clima organizacional siendo representados con el

5.8%, y en proyecciones de nivel alto en el clima organizacional tenemos a los



mas jovenes con el 12.9% en la edad de 20 a 30 afos y la de menor presencia es

a edad de 51 a 60 afios con una representatividad del 5.7%.



V.

CONCLUSIONES

Primera.- EL nivel de clima organizacional en la Microred Yanahuara-Sachaca,

departamento Arequipa 2020, esta en un nivel medio, de acuerdo a la
percepcion del 39.4% de los trabajadores, por cuanto las dimensiones
que componen esta variable se encuentran en un nivel regular, mientras
que para el 36.1% esta en un nivel alto y el 24.5% considera esta en un

nivel bajo.

Segunda.- El nivel de la dimensién estructura de la Microred Yanahuara-Sachaca,

departamento Arequipa 2020, de acuerdo a sus trabajadores de salud se
encuentra en un nivel regular, debido a algunas fallas en la linea de
mando y la planificacion de las acciones a ejecutar, segun el 40%,
mientras que para el 37.4%, esta en un nivel alto y con indices menores

tenemos a un nivel bajo el cual esta representado por el 22.6%.

Tercera.- ElI nivel de Ila dimensiéon responsabilidad de Ila Microred

Yanahuara-Sachaca, departamento Arequipa 2020, de acuerdo a la
percepcion de los trabajadores se encuentra en un nivel alto, segun el
45.8%, debido a que todos asumen cabalmente la responsabilidad de su
labor, mientras que para el 36,1% de los encuestados la responsabilidad

esta en un nivel regular, y el 18% considera que esta en un nivel bajo.

Cuarta.- El nivel de la dimensién recompensa de la Microred Yanahuara-Sachaca,

departamento Arequipa 2020, de acuerdo a la percepcion de los
trabajadores esta en un nivel regular, segun el 40% de estos, ya que, no
existe el reconocimiento necesario para ello, seguido del 32.9% quienes

consideran estan en un nivel alto, y para el 27,1% esta en un nivel bajo.

Quinta.- El nivel de la dimensién riesgo de la Microred Yanahuara-Sachaca,

departamento Arequipa 2020, de acuerdo a la percepcion de los
trabajadores esta en un nivel regular, segun el 44.5%, debido a que la
organizacion no asume riesgos en los momentos mas oportunos,
mientras que para el 34,8% cree que los riesgos esta un alto nivel y para

el 20.6% se encuentra en un nivel bajo.



Sexta.- El nivel de la dimension calor de la Microred Yanahuara-Sachaca,
departamento Arequipa 2020, segun la percepcion de los trabajadores,
esta en un nivel regular, pues en algunas oportunidades la atmosfera
laboral esta cargada de tensiones entre los miembros, mientras que el
41.3% cree en su nivel mas alto, y para el 16,8% se encuentra en un

nivel bajo.

Séptima.- El nivel de la dimension Estandar de desempefio en la Microred
Yanahuara-Sachaca, departamento Arequipa 2020, segun la percepcion
de los trabajadores, estd en un nivel regular segun el 38.7%, ya que,
aunque se exige un alto nivel de desempefio, la alta gerencia no
considera las opiniones de los trabajadores, mientras que el 37.4% cree

que esta en un nivel alto y para el 23.9% esta en un bajo nivel.

Octava.- El nivel de apoyo en la Microred Yanahuara-Sachaca, departamento
Arequipa 2020, segun la percepcion de los trabajadores, esta en un nivel
regular segun el 38.7%, pues, no existe el apoyo suficiente entre
compafieros de trabajo, no obstante, el 35.5% cree que esta en un nivel

alto de apoyo y para el 26.5% esta en un nivel bajo.

Novena.- El nivel de conflicto en la Microred Yanahuara-Sachaca, departamento
Arequipa 2020, segun la percepcion de los trabajadores, esta en un nivel
alto segun el 40.6% %, por las desavenencias entre los colaboradores y
la alta gerencia, para el 34.8% esta un nivel regular, y el 24.5%

considera que esta en un nivel bajo.

Decima.- El nivel de identidad en la Microred Yanahuara-Sachaca, departamento
Arequipa 2020, segun la percepcion de los trabajadores, esta en un nivel
alto segun el 39.4% %, ya que se sienten orgullosos de laborar en el
centro, para el 37.4% el nivel esta en un nivel regular y para el 23.2%

esta en un nivel bajo.



VL.

RECOMENDACIONES

A la direccidén de la Microred del departamento Arequipa 2020, determinar
un proyecto en donde se haga un reconocimiento a la labor de los
trabajadores de forma equitativa en todas las areas del centro de salud. Tal
propuesta puede implementarse semanal, mensual o trimestralmente de
acuerdo a la realidad encontrada en donde los gastos econdémicos no
seran excesivos, fortaleciendo y estimulando al trabajador de manera que

se identifique con el centro de salud.

2. A la direccion de la Microred del departamento del departamento Arequipa

2020, a considerar los resultados de este estudio de forma que se mejoren
las relaciones laborares entre los colaboradores y la alta gerencia, de
manera que se fomente el apoyo, la remuneracion estructura y se reduzcan
los niveles de conflicto que permitirdn mejorar el clima organizacional de la

institucion.

A la direccion de la Microred Yanahuara-Sachaca, departamento Arequipa
2020, a considerar los resultados de este estudio, sobre los niveles de
identidad y responsabilidad, ya que cuenta, con colaboradores fieles, que a
pesar de que manifiestan algunos conflictos, se sienten orgullosos de
pertenecer a esta institucion y son responsables con su labor, lo que

demuestra que estan a tiempo de resolver los problemas dados.

A los futuros investigadores de la Facultad de Psicologia, es necesario
profundizar el estudio del clima organizacional dentro de la de la Microred
Yanahuara-Sachaca, y otros centros de salud, llevando a cabo estudios de
mayor nivel de profundidad e interrelacionandolos con otras variables a fin
de identificar los factores que intervienen en los niveles de clima

organizacional.

A los futuros investigadores de la Facultad de Psicologia Es necesario
aplicar métodos mas exactos para la medicién del clima organizacional, ya

que la Escala de Clima Organizacional de 54 preguntas, aunque mide



integralmente esta variable, puede terminar agotando a los internos y con
ello la validez de las respuestas puede disminuir. Los resultados de este
estudio, mostraron ciertas deficiencias en el clima organizacional,
caracterizados por problemas en varias de las dimensiones del clima

organizacional, a partir de esta realidad se plantea la siguiente propuesta.

VIIl. PROPUESTA

I. INFORMACION GENERAL

Nombre del modelo o protocolo: Programa de mejora para el Clima

Organizacional.

Dirigido a: Trabajadores de salud de la Microred Yanahuara-Sachaca,

Departamento Arequipa 2020

Autora: Barrenechea Maldonado, Gaby Milagros del Carmen

PRESENTACION

En la actualidad es de mucha importancia para las organizaciones de salud
generar un clima organizacional sano, en el que los empleados se encuentren
satisfechos y ademas comprometidos con su trabajo, de tal manera que se
pueda lograr mayor productividad y brindar un mejor servicio al usuario. Para
conocer a detalle el tipo de clima organizacional en la organizacién es
necesario realizar mediciones las cuales revelen los factores y caracteristicas
por las cuales los empleados se sientan satisfechos o insatisfechos, de esa
manera esa evaluacién y analisis previo del clima organizacional nos permitira
disefiar y proponer un programa que permitan reforzar y mejorar las

condiciones actuales de la organizacion.

Esta propuesta tiene la finalidad de mejorar el clima organizacional
Trabajadores de salud de la Microred Yanahuara-Sachaca, Departamento
Arequipa 2020, basandose en los resultados de la aplicacion del instrumento el
cual analizé y evalud los factores y caracteristicas del clima organizacional de

dicha organizacion para posteriormente desarrollar la propuesta. Este plan de



mejora va dirigido a todos los Trabajadores de salud de la Microred
Yanahuara-Sachaca, Departamento Arequipa 2020, sin excepciéon alguna y
sera desarrollada durante su jornada laboral y en un tiempo establecido. Con
esta propuesta se pretende lograr proponer nuevas acciones que permitan

mejorar los resultados obtenidos para el bienestar de la organizacion.

CONCEPTUALIZACION DE LA PROPUESTA / DESCRIPCION DE LA

PROPUESTA

IV.

El significado de esta propuesta de plan es proponer acciones de mejora
derivadas de los resultados y las cuales se veran reflejadas en una mayor
satisfaccion, motivacion y desempefno de los trabajadores y en el ambiente
mismo de la organizacion. Los resultados del clima organizacional no son solo
responsabilidad de los directivos de una organizacion, sino que los mismos
son corresponsabilidad de los jefes de las demas areas, a los que se les
asigna funciones para que puedan orientar al resto de trabajadores. Es por tal
motivo que se pretende emprender las acciones necesarias que permitan
involucrar procesos de mejora del clima organizacional Trabajadores de salud

de la Microred Yanahuara-Sachaca, Departamento Arequipa 2020.

Objetivos:

General:

e Mejorar el clima organizacional de los trabajadores de salud de la Microred

Yanahuara-Sachaca, Departamento Arequipa 2020.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

. Implementar acciones que permitan mejorar los resultados obtenidos.

* Implementar actividades que mejoren la cultura organizacional vy
trabajadores de salud de la Microred Yanahuara-Sachaca, Departamento
Arequipa 2020

* Implementar actividades que mejoren el disefio organizacional Microred

Yanahuara-Sachaca”



V.

* Implementar actividades que mejoren el potencial de la Microred

Yanahuara-Sachaca, Departamento Arequipa 2020.
Justificacion

El plan de mejora se realizara como consecuencia del analisis y evaluacién de
los resultados después de la aplicacién del instrumento del para medir el clima
organizacional de Davila y Romero en el afio 2008, se pudo observar varios
aspectos con deficiencias importantes, las cuales se pretenden mejorar con
dicha propuesta, para que con la ayuda de estas acciones planteadas sea
mas facil mejorar los aspectos con mayores deficiencias en su desarrollo. De
esta manera contribuir notoriamente en una mejoria del ambiente
organizacional no solo para los trabajadores mismos sino también para toda la
comunidad perteneciente. Es conveniente para todos los trabajadores que
conforman el Centro de Salud y para la comunidad, que exista un ambiente
organizacional adecuado no solo en infraestructura sino también en el trato al
usuario y en la atencion misma, creando una buena experiencia que

trascienda en la organizacion y sobre todo se mantenga a lo largo del tiempo.

La propuesta de plan también ayudara a fortalecer las interrelaciones
personales, fomentara la motivacion y desempefio de los trabajadores,
mejorara la atencion al usuario, desarrollara la capacidad de liderazgo y en
general aumentara la satisfaccion de todos los que conformen dicho ambiente
organizacional. Ademas en el aspecto metodoldgico aportara estrategias
nuevas y modelos de propuesta, para que en futuras organizaciones, se lleven
a cabo este tipo de estudios y puedan mejorar el clima organizacional no solo

en areas de salud sino también en ambientes administrativos.



VL.

Fundamentos Teéricos
Plan de mejora de gestion segun Donabedian

Un plan de mejora de la gestidn es una propuesta que permite optimizar la
forma en las que se gestiona un centro de salud en las actividades diarias y
a largo plazo. Involucra estrategias convencionales de realizar acciones
diversas, administrar el recurso y manejar las acciones que se deben
realizar dentro de la organizacion. De igual forma, considera la manera en
que las personas llevan a cabo su trabajo de forma general, bajo una vision

intelectual y filoséfica en la que esta estrategia se realizan (Pastor, 2017).

Para comprender el concepto de un plan de mejora, se debe identificar que
es mejorar como un disefo organizado de transformacion ventajosa, el
mejorar los procesos se convierte en el sustento de trascendental
relevancia en el progreso general de las organizaciones, la velocidad con la
que una empresa se perfecciona y optimiza, elevara la competitividad y la
intensidad con la que cumple sus programas de mejoramiento. (Pedregal,
2017)

Es evidente que diversos autores coinciden en que un plan de mejora es un
disefio sistematico que proporciona la alternativa de interpretar las
oportunidades de optimizacion de los procedimientos de las
organizaciones, para que, basandose en tal analisis de las causas generen
una serie de estrategias y alternativas que se traduzcan en soluciones para
optimizar la competitividad. El mejorar los procedimientos tiene un
significado de optimizar la eficacia a través de alcanzar resultados
planeados, asi como el obtener la eficiencia, empleando al maximo los
recursos e incrementar el beneplacito de todos los miembros que se

involucran en el proceso. (Pedregal, 2017)

Segun (Harrington H., 2018) plan de mejora tiene un significado
transformacional, para realizar acciones mas adaptables, efectivas y
eficientes, sefialando el que y como, basandose en el enfoque

caracteristico de la organizacion.



Los elementos determinantes para mejorar una entidad consiste en la
optimizacién de los procedimientos dentro de los que se consideran que
son necesarios para dar fiel cumplimiento a la misién y objetivos de la
entidad. (Secanell E., 2003)

Segun (Fernandez R., 2005) un plan de mejora tiene el objetivo de
aumentar la capacidad junto a la eficacia de los mismos, la optimizacion de
las formas de operar recursos empleados, la adecuacion de la organizacién
a los procesos redefinidos e identificacion, resolucion de incompatibilidades

de normas.

Un plan de optimizacion de los procesos es la vida que permitira a la
entidad de ser mas eficaces y eficientes, incrementando la calidad de sus
servicios y productos, optimizando los recursos y arreglando las
deficiencias, erradicando el despilfarro y fortaleciendo las estrategias
internas que dan respuesta a las exigencias de los clientes. (Pedregal,
2017)

Si no existe un plan especifico las labores diarias pueden dejarse de lado,
surgiendo emergencias con las que no se contarian con las herramientas
para solucionarlas. Las responsabilidades pudiesen no estar bien definidas
y lo mas relevante, las labores que debe cumplir organizacion pueden no

llevarse a cabo 6ptimamente o dejar de realizarse. (Achury et al., 2016)

"Un excelente plan de gestién podra beneficiar el logro de las metas de

diferentes formas” (Achury et al., 2016).

Los roles y las responsabilidades de los miembros que hacen vida dentro
de una organizacion es necesaria que estén clara para que todos los
conozcan y sepan lo que deben hacer. Los colaboradores reconocen a
quién deben dirigirse para consultar informarse. De igual forma reconocen
los limites de su labor cuando realizan algo sin necesidad de consultarlo

con el supervisor y cuando no (Achury et al., 2016).



Asigna la labor que deben cumplir los miembros de la organizacion de
forma razonable y equitativa, para que el trabajo no sélo para determinar la

labor de cada uno sino para que esto sea factible (Achury et al., 2016).

Incrementa el deber de rendir cuentas a la direccién de forma interna,
cuando la labor se realiza por qué no era el encargado, como de forma
externa, pues, cuanto mejor sea la administracion de la organizacion mejor

sera su imagen frente a la comunidad (Poleo, 2016).

Garantiza que las labores necesarias sean establecidas al personal
propicio para ello, creando un plazo para que sean culminadas. Las deudas
son canceladas a tiempo por el personal que efectua la labor que debe
cumplir, los lineamientos del financiamiento son descritos y enviados, los
problemas son resueltos y el resultado es el adecuado funcionamiento de la

organizacion (Poleo, 2016).

Favorece a la entidad a definirse a si mismo a través del progreso de un
plan basado en la filosofia y mision, la empresa puede conocer sus
principios y comunicarselos al personal, al publico objetivo y a la

comunidad en general (Poleo, 2016).
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VIIl. Estrategias para implementar la propuesta

ESTRATEGIA FECH
OBJETIVOS COMPETENCIAS s CONTENIDOS MATERIALES TIEMPO |A
-SALON DE
-PROGRAMAS DE CAPACITACIONES
nom AR |SEMINARIOS MOTIVACION -COMPUTADORA |30 VIV {7
MOTIVACION _INCENTIVOS| -FLEXIBILIDAD LABORAL -PROYECTOR |oe vy
-BENEFICIOS SOCIALES |-MATERIAL DE APOYO -
REFRIGERIOS
OBJETIVO N°1: -FEEDBACK CON LOS ]

o 2. IMPLEMENTAR EMPLEADOS -DEFINIR LA -SALONDE
mejoraria gimension ACTIVIDADES QUE -DEBATE FILOSOFIADEL C.S CAPACITACIONES | 60 MIN (1
cultura organizacional DESTAQUEN EL -LLUVIA DE |-DEFINIR LA CULTURA DEL -LAPICEROS VEZ POR
COMPROMISO E IDENTIDAD|  IDEAS C.S. -ELABORAR UN -PAPELERIA SEMANA)

DEL CENTRO DE SALUD MANUAL DE IDENTIDAD -REFRIGERIOS
INSTITUCIONAL

-PAPELERIA
, -DINAMICAS DE -LAPICEROS 60 MIN (1
3. REALIZAR ACTIVIDADES | SIMULACION INTEGRACION -REFRIGERIOS VEZ POR
DE INTEGRACION Y JUEGO -ACTIVIDADES -PELOTAS Y SEMANA)

DEPORTIVAS ARTICULOS

DEPORTIVOS




OBJETIVO N°2:
MEJORAR LA
DIMENSION DISENO

1. PROGRAMAR REUNIONES

-SOLUCIONES A POSIBLES

ENTRE DIRECTIVOS Y -DEBATE - PROBLEMAS EN LA 'SALON DE CAPACITACIONES [60 MIN (1
TRABAJADORES, PARA QUE PANEL DE ORGANIZACION DEL C.S | PAPELERIAY LAPICEROS  |VEZ POR
PARTICIPEN DE LAS DECISIONES [DISCUSION ~ |-PROGRAMACION DE 'REFRIGERIOS SEMANA)
ENELCS ACTIVIDADES EN EL C.S
2. SUGERIR EL MEJORAMIENTO DE
LA REMUNERACION A LOS 1VEZ AL
TRABAIADONES SEGUN LAS INCENTIVOS ~ [BONOS ECONOMICOS HONORARIOS VES
COMPETENCIAS

"SALON DE CAPACITACIONES

L COMPUTADORA
3. CAPACITARA LOS -PROYECTOR -MATERIALDE |\ (-
TRABAJADORES SOBRELOS ~ |-CHARLAS LLINEAMIENTOS Y POLITICAS DEL [APOYO -REFRIGERIOS B0 MIL
PROCESOS DE ORGANIZACION  |INFORMATIVAS  [C.S

SEMANA)

DEL CS.

"SALON DE CAPACITACIONES

LCOMPUTADORA
4. IMPLEMENTAR ACTIVIDADES ~ |-SEMINARIOS [ IMPORTANCIADE LA PROYECTOR MATERIALDE oo MiN (1

2., [COMUNICACION -DINAMICAS ~ [APOYO -PAPELERIA Y

PARAMEJORAR LA ~SIMULACION Y loUE REFUERCEN LAS LAPICEROS -REFRIGERIOS ~ [/EZ POR
COMUNICACION JUEGO SEMANA)

RELACIONES INTERPERSONALES




OBJETIVO N°3:
MEJORAR LA
DIMENSION
POTENCIAL
HUMANO

-LIDERAZGO,

ALINEAMIENTO Y -SALON DE
PLANEAMIENTO CAPACITACIONES
ESTRATEGICO -COMPUTADORA | <0 111 a
2. FORMACION DEL | <o n s -LIDERAZGO, -PROYECTOR VEZ POR
LIDERAZGO PARTICIPATIVO COMUNICACION ASERTIVA| -MATERIAL DE APOYO |ty A)
Y CONDUCCION DEL -PAPELERIAY
CAMBIO LAPICEROS
-LIDERAZGO Y TRABAJO -REFRIGERIOS
EN EQUIPO
-DIPLOMAS AL MEJOR
3. DESTACAR EL -PREMIOS | TRABAJADOR DEL MES -DIPLOMAS 1 VEZ AL
DESEMPENO LABORAL DE [RECONOCIMI -PEQUENOS OBSEQUIOS | -CANASTADE MES
LOS TRABAJADORES ENTOS SEGUN SUS VIVERES, ETC
COMPETENCIAS
-PLAN DE
4. CREAR UN AMBIENTE | RENOVACIO -MATERIALES DE
FISICO SANO Y NDELC.S. | -MEJORAMIENTO DE DISENOY | _
AGRADABLE POR EL INFRAESTRUCTURA CONSTRUCCION
COMITE -RENOVACION DE -MUEBLES

MOBILIARIOS




ix. Evaluacién de la propuesta.

- Todos los programas y actividades de evaluacion propuestos, deben contar
con trabajadores designados formalmente por la organizacion y seran
evaluados generalmente, en mediciones periddicas, del cumplimiento de

una actividad.

- El cumplimiento del plan de mejora se puede verificar o comprobar que se
esta realizando adecuadamente, mediante la revision de fichas, registros

informaticos, actividades de supervision u otros.

- Es importante que la organizacion analice criticamente y evalué las
actividades realizadas, y elimine o corrija aquellas que no aportan
informacion relevante para mantener un clima organizacional favorable o

contribuir a su mejoria.

Las actividades de evaluacién, sus resultados y conclusiones, deberan quedar
debidamente documentadas. Esto no implica generar un reporte escrito de cada
una de las actividades efectuadas, sino que exista constancia de su ejecucion (en

papel y/o medios digitales).
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Poblacion /

Formulacion del problema Objetivos Variable/ indicadores Metodologia muestra
,Como es el clima Enfoque
organizacional en los | determinar el nivel de clima Cuantitativo
trabajadores de salud de la | organizacional en los
Microred trabajadores de salud de la . Nivel
Yanahuara-Sachaca, Microred Yanahuara-Sachaca, | Variable Descriptiva simple
departamento Arequipa | departamento Arequipa 2020 | Clima Organizaciona I
20207 DISENO 150
¢Como son los niveles de Dimensiones .
las dimensiones del clima o . Descriptivo simple. rabajadores
organizacional  (estructura Identificar los niveles de las Estruct Donde: de salud de
responsabilidad | dimensiones del lima | 2 2l e M0 'a microred
P .’ organizacional  (estructura, R P M.: trabajadores microred Yanahuara -
recompensa, riesgo, calor . ¢ hRecompensa Yanahuara - Sachaca
, . responsabilidad, recompensa, e Riesgo : Sachaca,
de las relaciones, estandar | . . O.: Clima organizacional
N riesgo, calor de las relaciones, e Calor . departament
de desempefio, apoyo h - trabajadores de salud de la .
. . estdndar de desempefio, e Apoyo . o Arequipa
brindado, conflictos e . ) Estand d microred Yanahuara - Sachaca,
. . apoyo brindado, conflictos e | ® EStandares €| depart to A :
ldentldad) en los | . . . desempefo epartamento Arequipa
: identidad) en los trabajadores .
trabajadores de salud de la . e Conflicto
. de salud de la Microred ) TECNICAS
Microred e |dentidad
Yanahuara-Sachaca Yanahuara-Sachaca, Encuesta
’ . departamento Arequipa 2020. INSTRUMENTOS
departamento Arequipa Cuestionario
20207?. Escala de Likert




Matriz de operacionalizaciéon de variable

DEFINICION 4
DEFINICION Escala de
VARIABLE CONCII_EPTUA DIMENSIONES OPERACIONAL INDICADORES medicion
Se refiere a la forma de | f)el;]rlr;p;hmlento de procedimiento vy
Estructura ser(\)/?gi?)mgs(emi)clnegﬁ;ica e Definiciones de tareas obligaciones y | Ordinal
’ politicas
'a enfermera. e Grado de toma de decisiones.
Davila y Responsabilida Es la percepcién que | e Alto grado de lealtad y flexibilidad Ordinal
Romero P d tiene el trabajador e Estado de excelencia
(2008), define sobre si mismo. e Compromiso de los trabajadores
el clima Son los - Ordinal
organizacional, Recompensa |reconocimientos que se | ¢ Reconocimiento.
como “todos hace al personal.
aquellos Es el sentimiento que . Ordinal
Clima aSpectos tiene el trabajador e Calculo de toma de decisiones.
Organizaciona | organizativos Riesgo sobre su organizacion y . Ordinal
| que influyen en sobre los degaﬂos del | @ Retos que se plantea la organizacion
el rendimiento trabajo.
de su capital Se refiere a la
co?tl:)mriré?jii o Calor tragzjrgggrmsoc?b(rj:llas ° Buengs relaciones en grupos de| Ordinal
Iargé) plazo”. relaciones trabajo
(p.10) interpersonales.
Se refiere al apoyo y ,
: - , Ordinal
Apoyo estimulos que recibe el | @ Ayuda positiva entre los integrantes

trabajador.




Son los criterios que ha
establecido la

Nivel de desempefio.
Definicion de los estandares de

Estandares de | institucién para evaluar ~ . Ordinal
~ . despefio y las expectativas de
desempeio al trabajador y .
. actuacion de los empleados de la
otorgales S,
. organizacion.
reconocimiento.
Se refiere a la forma Grado de tolerancia de diversas
: como resuelven sus opiniones Ordinal
Conflicto \ ) - : .
discrepancias en Efectividad en la integracion dentro
conjunto. de la organizacion
Nivel de identificacion
Identidad Grado de identificaciéon Importancia del grado de lealtad hacia| Ordinal

con la institucion.

las reglas , normas y metas de la
institucion.




Matriz de operacionalizacion del instrumento

INDICADORES

VARIABLE DIMENSIONES Reactivo Escala | técnica
Cumplimiento de procedimiento y reglas 1,2,3,4
Definiciones de tareas obligaciones vy
Estructura o
politicas 5,6,7
Grado de toma de decisiones. 8,9,10
Alto grado de lealtad y flexibilidad 1,12
Responsabilidad Estado de excelencia 13,14
Compromiso de los trabajadores 15,16,17
Recompensa Reconocimiento. 18,19,20,21,22,23
Calculo de toma de decisiones. 24 25
Riesgo . ’
Clima Retos que se plantea la organizacion 26,27,28
Organizaciona . . Licker | Cuestionario
I Calor Buenas relaciones en grupos de trabajo 29,30,31,32
Apoyo Ayuda positiva entre los integrantes 33,34,35,
Nivel de desempeiio. 36,37,38
Estandares de Definicion de los estandares de despefio y
desempefio las expectativas de actuacion de los
empleados de la organizacion. 39,40,41
Grado de tolerancia de diversas opiniones |40 41,42 ,43.44
Conflicto Efectividad en la integracion dentro de la
organizacion 45,46,47,48,49
Nivel de identificacion 50,51
Identidad

Importancia del grado de lealtad hacia las
reglas , normas y metas de la institucion.

52,53




Anexo 2: Base de datos
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211)1|1]|2|14|4|5|1)12(4]2]|4|4|5|5|5]|3|5|4|5]|4|1|1|2|1]|3|2(|2|2]|4|3|3|2|1|4|5[2|2|4|3]|1|3|3|5|5]|3]|3]|4|5|1]4]|3|3]|3

21112|5(1|4|1|4)1)2|1|3|2|2|1|1]|4|2|2]|4|4]|5|2|1|1|(5]|4|1]|3|3|4|5]|1|1|3]|2]|4|4]|4]|5]|2|4]|4]|3]|3|4|1|5(|(5]1|2]|3]|1|5]2

311|3|5]|114]2|5(5)1|1|2]|5(4|1|4|1|1|21|5|1]|4]|5|4|3|1]|1|5|3[4]|4]|1]|2|3|5|3|5]|2|2|1|4]|5]|3|1|4|3]|1]|3]|5|4|1]|3]|5|1|4

4121141123413 ]|2|5|1]|2|4]|1|2]12]|3|3|5]2]|2]|5]|5|3|3|5]|2|1|3|5|1]|2|2|4|1|5]|3|1|2|2]|1]|4]|2|5|4|1)1]|2|3|1]|2]|3|2




212)3|3|414)1|2|5)12(2]4]|2|3|2|5|3|1|3|1|4]|5|4]|5|5|1|1]|4(|1[4|3|21|1|4|2|21|1|5|4|4|5]|2]|3|2|4]|4]|3]|2]|3|4]|5]2]|5(|2]|5

4(214(413(2|5(4]|4(4|4|1|2|3|2]|4|3|1|3|4(1|3]|2]|1]|2|3|2]|4]|2|(5|4|4|3]|2]|4|5|1]|4]|2|1(|3|4]|1]|2]|4]|4|5|1|5|3|4]|4]|4]|4]|3

1|1]14|311|4|2]|4|4]|3|3|4]|4]|4|3|1|5]|5|5]|1|5|4]|3(4|1|1|3|5(4]|4|4|4|3|2]|2(1]|3|3|4|4]|1|3|3]|2|2|4|4]|4]|2|5]|4|3]|5]|2(4
3121153121 1|3)4(2|3|2|5|2|3|1]1|1|4|1]2|3|1|4|3]|2|1|3|4]|5]|4]|5|3|3|2]|2|2|4|4|4]|2|1|1|3]|3]|4|1|4|1|3]|4]|5|3]|1

1123123133 1|3]2|5]|2|4|3]|2|3|1|5|3|3|4|3|1|2|1])2]|3|3|2|5]|1|1|5|3|5]|2]|4|1|4|1]|3|4|4|5]|1|3|5|2|1]3]|5|1|2]3]1

112(5]11(1)4(1]|5(3|43]|1|5]5]2|5|1|5|1|5]|2|2|5|4|1|3|4|4|4|4|1|1|3|3|4]|3|1|21|2|2|1|2|1|4]|4]|4|5|2|5]|4]|3|4|4]|4]2

31111|3]|515]2|4|2|5(3|5]|4|5|5(|42]|4|2|4|1])2]|3|2|1|3]|3|5|3[1|3|1]|3|1|2|2]|1|3|2|4|2]|2]|5|5|4|5]|]1]|5]|5|4]|5]|5]|1|2]|4

211)512|114|5(4|3)11(3]4]|5|52|3|5]|5|2|1|2|1|5|5(1|1|3|3|1|1]2]|2]|5(3|4|2]|2|5|4|2|3]|1]|1|5|5|3]|5]|5]|1|4|1]|5]|5(|2]|3

212|513]|3|5]3|2|5]12|3|3]|5|4|5|4|5|5|1|5|4|1|1|5|2|4|1|4|5(1|5|4|1|4|1|1)1|2|1|2|4]|1|5|4|5]12]|5]|5]|3|3[1]|5]|3|2]|4

4(2|5(5|5(4|11|4]|2(4|3|4|1]|5(2]|4|3|12]|3|3|5|2|5|4]12|3|3|3|5(1|2|3|5]|4|4|2|5|5]|4]|5(|3|3|4]|2]|4|3|1|5]3]|2|5]|3|5]1(2

412(1]|1|1)14]4|3[2|5|2|5|5|2]|4]|3|2|5]|2|4]|3|1|1|5|4]|3[4]|5|3|3|5(1]|3|5]|4|2(3|5[1]2|2]|4]|4(1]2|5]|3|3]|5]|2(2]|4|1]2]|1

112(2)13(2)4(4)214|2|3|5|2]4]|5|4|43|1|21]|2|4|5(2|3]|1]|2|5|3|3|3|4|1|2]|4|4]|2|5|1|2|1]|1|3|3|3]|2|4|3|3]|2]|4]|5|5]2]|4

3111414513 |5(4|2)2(4|5|3|1|1|33|3|2|1|1]|3|1]|4|4|5]|4]|5|5|3|2|3|4(4|3|3|4|1|5|5|5]|3|1|5|1|1|3|1|5(1|3]|2]|1|1]|3

31233111122 1)5(21]2]|2|21|4|1|3]|3|5|4|1]|2|4]|5|1|2]|2]|5(|3|1|1|4]|4|4|1|4|3|3|3|3|4]|1]|5|4|5|4]|3]|3]|5(4|1]|3]|1|1]|3

311)|513|5|4|4|4|5|11(2|5]|2|4|5|1|5]|4|2|5|4]|2]|3|4|1|1]2]|1(|5|5|3|4]|3|2|3|5]|3|3|1|1|4]|1]|2|1|1|4]|4]|4]|2|1|5]|3]|2|3]|3

112(5]|5(413(4|5(3|4|3]|2|4|3|1|1]|4|5|1|5|1|3|3|2|3]|4]|3|2|4]|4]|1|4|5|1]4]|2]|2|5|5|4]|5|3|3|2]|3|3|1(|4|2]|1|5|4|2]|3]5

112(313(314(3]|35]2|3]|5(|3[2]|4|4]|3(4|2]|3]|2|3|4|2|4])2|2|1|3]|1|3]|4|3|3|4]|5]|2|4|1|1]|4]|3|2|3]|5]|4|3|4|1]|]1]|4]|5|5]|1]|4

2111213|313]|5|5(4|3[5|5]|2|2|1|3|3|4|1|2|2]|2|1]|4|5|1]|3|4(|5(4]|4|3|3|4|5|5]|3|1|2|2|4]|4|1|1|5]1]2]|5|1|2]|5]|2]|2|2]|3

2121124415111 2|3|5]|43|1|3]|2|3|4]|5|5|4|3]|3|5|1|1|4|4|4(1|2]|3|4|2]|2]|3|4]|2|4|2|1|3|2|1])2|4]|4|3]|2|4|1]3]|3]3

3111412513 ]|5(1|5]|3(5|3|2|3|4|3|1]1|1|5|2]|1|4]|5|4|4|5|1|2(4]|3|4|1|4|5|5|3|4|1|4|3]|1|5|1|3]|5]|5]|2]|5|5|1]|3]|2|4]|1

211)13|5]|214]|3|3|1)4(4]|4|2|2|2|4|3]|2|5|3|5]|4]|3]|2|2|4|3|4|1[1|1]|4]|5|3|4|5|2|4(1|1]|4]|4]|5|2|2|2]|5]|5]|4|5[|4]|2]|3|4]|4

2121412255153 (2]2]|5|3|2|2|2]|5|2|2|1]|3|4]|5|4|2|5]|3|4|4|1]|2|4|5|3|4|4|2|2|5|2]|1|3|1|5|3]2]|5]|3|2]|4]|5]|2|2]|2

111(4)1(1)4(|5]|12|5]|2|4]|4(|2|5]|3|2|3|1|5|3|3|2|4|3|3|5|4|5|3|1|5|1|3|4|3|1|2|1|1|2]|2|4|5|3|4]|2|1|3|5]|5]|4]|2|4]|3]2

31251351333 |2)1(2]2]|3|4|4|4|5|5(|4|2]|3]|5]|5]|2|2|5|1|5(|1(4|1|3|2(2|4|1|1|1|4|4|4]|2]|1|2|4|3]|5]|1|4|1|3]|1]|3|4]|3

211141431413 (4)14(514|3|3|5(43]|2|1|3|1]|2]|3|4|412]|2|1|3|5|1|5]|4|2|4|3|2|4|5|1|2]4]|2|4|5]12]|1]|5]|3|3[1]|]2]|4|3]|4

3124|1414 )2|1|2)2(5|2|3|1|1|4|5]|2|1|2|1]4|1|5|3|5]|4|3|5[1|1|1|3|3|5|2|3|4|1|4|1]|5]|2|4|3]|4]|3|4]|1|2]|1]|5]|3|1]|2

112)1|312|4|4]|4|4]|1|3|4]|2]|2|5|1(3|5|3]|3|2|4]|1|4]|5|5|5]|4(3]|2|3]|2|4|1]|2|2]|3|5|4|4]|1|2|2]|3|1|[4]|2]|1]|5|5]|5|5]|1]|2]|5




2112115132341 1(5]21|5|3|2|5|1|2|3|S5|5]|1|1]|4(|5|4]|2|4(|3[1]|3|3]|2|4|4|5]|5[2|3|1(21]|3]|3|3|1|4]|4]|2]|3|3|1]|1]|2|4]|5

112(4)13(3)2|5]|1|2|4|2|3(|4|1]|2]|4]|2(4]|3|4|4|3|2|4|4]|5]|2|3|4]|4]|3]|5|5|4|3|2]|3|4|4|4|1|4|2|5]|1|3|2|1|4]1]|1|4|4]|4]|1

2115(3(2|1]2|1412|3|3|1|3|3]|3|3]|5|1|2]2|2|2|2]|4|3(3|1|1]|4|1(5]|3|2]|4|5]|5[2|1]2]|3]|5|4]|5|1]|4|3|5|3(4]|1|1]|1]|4]|4]2

2111222145531 (3|2]|2|3|4|4|3|1|21|2|2]1|2]|2(13|2|1|2(3|3|3|1|1|1|5|5|2|1|3|5]|]2|4|1|2]2]|5]|1|3|3]|2]|4]|2|4]|1

3123114154353 (4]1|5|1|3|1|5|5|2|5|4]|2|1]|2|5|1]|4]|5|4|5]|2]|2]|2|5|5|2]|3|4|4|4|3|3]|2|5|4|2]|5]|5]|5|4|4]|3]|2|5]|5

111(1)14|4)11(2|5(2|4]3]|2|4|5|5|4]|3|4]|5|2|1|5|1|4|2]|2|4|3|1]|4]|3|4|4|1]|4]|5]|1|5]|4|2]|5|2|1|3]|3|4|2(|4|4]|3]|2|3|3]|4]3

1115145331 1|1|5|1|3|1])1|3|2|2|4|1])2|2|5|2|3|5|1|4|1]|3]|2]|5|3|1|5]|3]|5|2|5|5]|5]|5|2|2|1|1|2(|4|1]1|3|1|3]2]2

3121411151514 (2|4|3|1|1|5|1|1|[4|1|3]|3|2]|5|5|4|4]|5|2[1|3|1]|5(2|3|2]|2|1|3|3|1]|5]|3|4|3|4]|1]|2]|5|5|2]|1]|1|2]|5

3124|1114 )1|4|3|5(4]|4|3|4|2|5|5|5|4|4|1]|1|4]|2(|3|2|5|4|4|2|2|2]|1|(5|1|4|3|3|3|5|4|1|1|2|2|1]|4]|1|4|5|1]|1]|5|5]|5

4(214(314|3|5[1|1(2]|4|5]|5]|2|3|1|1|3]|3|5(1|4]|3|5|4|3|2|1|1(4|1|3|4]2]|5|5|2|5]|3|5|1|1|1]|2]|2|5|4|4|1|1|4]|4|4]|4|1

31211|2(3]|3]|1|5|5|5(1|5|3|1]|2|5]|4|2|4|1|1|1|1|1|4(2]|4|3|1|1(4]|5]|2|3|3]|5]5|2|1]|3|2|1]|3|3]|4)|3|2|1(1]|3|1[|4]|3|4]1

212|1|5]|112]|3|2|4)4|4|2|5(|1|2|4|1]|3|4|2]|2]|4]|1]|2|3|4]|3|3|2[4]|2]|5]|4|2|2|3|5|3|3|4|2]|3|1|4|1]2]|3]|4]|2|3|5]|3]|1|3]|4

111(512|314(5]|2|5]|5[2]|4|4]2|5|5|1(1|3|3|5|1|2|3|2]|3]|5|2|1]|3|3]|3(|4|1]|3]|5]|4|3|41]|3|2|3|5]|2|4|4(1|1]|3|3|1|1]4]3

21214135111 |1|4)21(5]14|2|3|3|5(1]|5|4|4|1]|3|3]|5|412]|1]|4(|5|5]|5[|4|3|5|1|5]|2|4|2|5|3|4]|4|3|2|5]|2|1|2|5[|4]|2]|2|2]|1

3121413213 ]2|5|5|4(5|5|4|4|1|1(4]|5|4|5]|3]|3|3]|5(1|3|5]|5(1(1]3|3|4|5|1|3|3|1(4(|2|2]|2|4|1|1|3]|3|4]|1|1|1]1]|5|5]|2

3121232143433 [5|3|5|1|4|12]|2|1|5|1]|5]|2|1|1|2]|2|5(|53|1|2|1|2|5|3|5|1|5|4|4|5|4|3|5|5]|4]|3]|3|5|1]1]|5(|3]|2

2111214121153 2|5(2|5|1|2|1|121|3f21|1|21]|4]|2]|4|1|4]|3|3|1|3]|4|3]|5(3|3|3|3|1|2|1|5]|2|4|4|3|4]|1]|4]|2|3|4]|4]|5(|1]|3

2121114211 )32|2)2(2|1|1|2|5|2|1]|1|2|3|4]|4]|3|2|1|1]|4]|4(|3|5|3|1|2|4|1|3|2|1|2|2|1]2]|4|5|5|3]|5]|3|4|1|2]|5]|5|1]|1

212144 3]|4212)11)12|2(4)2|3]|1|5]|3|3|3]|2|5|1|1)1|2(1]|2|4|1|1(4]|5]|3|4|3|1[4|1]1]|4|5|1])2|1]|1)2|4]|5(|5]|3|5]|1]|3]|5]2

4(112(411|312|5]2[2]3|2]|2]|3|5]|3|2|3]|1]|2(4|3|1]|3|3|3|42]|5(2|3|5(|5]4]|3|3|3]|2]|4]|3|4|3|2]|5]|2|5|2|2]|4|4|2]|2]|3]|5]|5

4(1)11(314(4]14|4|5(5|3|1|4]2|4]|1|3|5]|5]|4(3|2]|2]|4|3|5|1|4|3|2|5|5|1]|3|4|4|5|4]|4|2|1|2|5|1]|5(1|1|3]|3|4|5]|2]|2]|1(2

4(113(3|5(212|1|4]4|5|5|3|1|2|4|1|1|5]|5(|2|4|4|4|4|4|1|2]|5(4|2|3|4]|1]|4|1|2)1]|5]|3|5|4]|5]|5]|2|5|3|3]|3|3|5[1]3]|5]|3

112(4)12|5)1|4)1(1|2|1|5|4|5]|4|5|3|2|4|5]|2|5|4|1|2]|5|4|5|4|3|4]|3]|2|3|5]|4]|5|2|2|1]|4]|2|4|1]|2]|3|5|2|2]2]2]|3|1]|1]|4

21112131413 |5|3|4)1|3|5|1|4|1|3[4]|4|3|2]|5]|3|4]|2|3|5]|4|1|2[2|2]|2]|2|5|1|5|1|1(4|3|5]|3|4|5|5|13]|2|3|3|4|1]|4]|4|3]|4

212|311 1|5]2|5(4|5(2|4|1|3|3|13]|1|1|5|4]2|2]|1|5|14]|4|3([3[4]3|2]|5(3|1|5|1|4|3|2|21]|5]|5|2|1]1]|3]|3|3|4]|1]|4]|2|2]|1

3111311313 ]|4|4|5|5(4]1]|2|3|2|2|3]|1|2|4|3|4|4]|4|3|2]|2]|4|2|3|4|4]|5(1|1|4]2|3|2|3|5]|3]|3|1|3|5]|2]|1|4|3|3]|5]|4|1]|5

2121113 1|3|2|14|1|3|4]|2|5]|3|5]|4|2|2]|5|1|4|1|2|1|1|3|5]|2|2|2]|4]|5|4|4|4|4|2]|2|1]|5|5]|4]|5]|3)1|2|1|3]|2|1|4]3]|3]5




112(1)1(1)2|4]|4|2|5|4]|1|5][2]|1|5]|3|4]|3|3]|5|4|5|5|1]|2|4|4|2]|2]|2]|1|4|5|3|4]|2|3|2|4]|5|5|2|3|5|1(4(|3|1]2]|4]|4|4]|2]|1

21251421245 1)3(3|5]|2|1|3|3|2]|1|5|1|1]2|5]|3|1|5]|1|5(|3|5]|4|2|2|1|4|2|1|3|3|2|4]|2]|3|3|4|1]|5]|5]|3|1|5]|4]|1|2]|2

412(4|3|2|5[1|1f1|4|3|5|5|1|5]|1|3|2]|2|4|1|1|4]|4|1]2|3]|4]|5|5]|5|5]|5[1]|3|4(1|1|1])2|4|1|1|2|1|1|5|4]|1|5(4]|1|3]|4]|2

312|4|3(1|5]|4|5|11|14|3|2]|5]2]|5|3]|2|2|5]|5|2|1|3|1|5(3|3|3]|2|3|1|1]|3|5|4]|5|5|5]|3]|2]|5|3|44]|3|2|3|5(|5]1|1|5]|1|1]|4

112(4|5(5)11(4)123|1|1]|3|4|1|5|3|1(5|3|5]|2|5|3|2|4]|3|2|4|2|1]|4]|5|3|4|3]2]|3|2|4|3|2]|5|5|1|4]|1|2|4|2]|5]|3|4|4|5]|4

211|5(2|514]4|4|2|5|2|1|4|5|1|2(4]|4|1|2|21]|4]|1|3|4|1|3|1|1|5]|14|4]|1|5|3|4]|5|5(4(3|2]|3]|5]|5|1|12]|1)2]|2|2|3]|2]|3|5]|4

312511112 |5|4|2|3(4]2]|5|3|4|5|4]|3|2|5|2]|1|5]|5|3|3|1]|5(2(1]2|2|3(1|2|3|1f{21|3|3|5]|3|1|4|3|3|1]|1|2|4|5]|4]|4]|5]|5

11233334112 1|3|4|5]|1]|2]|4|5|5|4|4|1|1|2|3|4|1|1]|4|4]|1]|2(|2|2]|4]|2|3|1|5|4]|5|1|5|5|1|1|1f1|5]2|5|1|3]|2]3

21113|2(5]3]31212|3|3|4]|4|4]|3|3]|5|5|5]|4|1|3|3]|5|5(5]|3|1]|3|5(5|3]|5|3|4]|5[1|4]|4]|5]|2|5]|2|2]|5]1|2|3(3]|1|3|5]|4]|3]2

2111453145113 (2]1]|2|5|4|3|4]|3|1|3|2]|4]|2]|1|3|4]|4|4|1|21]2]|2]|5(2|3|5]|3|5|1|5|4]|2]|5|1|5|1|5]|3|4|2]|2]|4]|4|2]|3

1|1)5]412|3|2]|1|2|4]|4|2]|2|3|4|4(4]|5][4]|3|5|5]|3(1)3|3|2|1(5]|2|5]|2|1|4]|2|2])2|2|5|3]|1|5|3]|3|1[3|5]|5(|5|4]|5|3]|5]5]2

3111213215143 1(4]1|5|3|4|4|3]|4|2|3|3]|3|21]|1|1|5]|5]|5(3[1]13|4]|3|3|5|3|3|1|3(|4|2]|5]|2|1|2]4]|5|1|2|1]|4]|3]|4|4]|2

311121311153 1)5(4]4]|2|5|2|2|2]|2|5|4|4]|4]|1]|4|5|5]|2]|2(|4|3]|2|1]|5(3|4|2]|4|5|2|2|1]|3]|2|5|4|5]|2]|2|1|1|5]|3]|5(|4]3

111(414(2)3(31212|5]3]|3|1]1]2]|5]|3|5|4|3|1|5|2|3|2]|3|1|4|2|4]|4]|2|1|5|4]|1]|3|4|2|5|1]|4|3|4|3|1|1|5|1]|3]|2|1|2]2]|4

111(4)12|3|5(3|2|4|1|3|5|5[4)1|3|3|3|2]|3]|5|5|3|4|5|3|1|1|3|5|5]|1(2|4]|4]|2|5|5|5|2]|3|4|4|2]|5|4|3(|5|5]|4]|3|4|5]|5]3

4111113 2113215112233 |4|3|5]|23|3|1]|2]|2|1|3|5]|4(2|5|1|4]|5]|2|4|4]|4]|5]|2|3|4]|4]|5]|3|2|5|4]|2|3|2]|2]|5]|4]|5

4121435412313 |3|1|3]|4|1]|5|3|1]|1|5(4|2|4|4|4|4|4]|2]|4(4|3|22]|5]|3|1|5]|3]|4]12|3|5|1]|5]|5|5|2|3]|2|2|2]|2]|4]|2]|5

41213215512 |4|3[4]2|2|4]|1|4]|4|4|3|4]|1|3]|2|3|4]|5|3|2|4|1|(4|4|4|5|3]|3|4|4|5]|4|1|2|4]|2]|5]|5|2|1|2]|2|1|4]|2]|2]|1(1

31212(2(2]|4]5|1212|5|5(3|2|4]|3|5]|3|1(2]2|3]|3|4|1|2|2]|2|2]|2|1|2|1]|5|5|1)|1|5|4]|3]|2]|2|4]|5]|5]|3|4|5|4(3]|3|1]|5]|4|2]4

2121|5311 )2|1|1)4(1|5|4|5]|4|1|4]|5|4|3|4]|3|4]|4|4|1|5]|1(|3|4]|5]|2]|3|2|5|2]|5|2|2|2|4]|1|5|4|4]|4]|3|3|4|5|4]|3]|5(|2]2

41213212511 |5|3|5]|3|3|1|3|1|1|1|3]|4]|3|2|5|1|1)1|2|5|5]|2(1|3|3|2]|4]|4|2|5|5]|2|1|5|5]|4]|3|3|1|4|5|5|4|3[|2]|4]|4]|3

4(212(4]13(314|4]12|5]|2|1|5]|4|1]|3|2|4]2]|2(5|5]|2]|5]|3|2|4]|4|3|5|5|2|2]2]|3|3|1]|3|4]2]|2|1|3]|2]|3|2|2|1]|1]|4|5|3|4]|4]|4

3111412513 ]|5|4|1)4(4|4|2|1|4|53|4|1|3|1]|4]|3|1|1|4]|5]|3(|5([2]|2]|3|4|4|2|4|4|4|5|2|2]|2]|3|2|1|1]|3|5]|1|1|4]|5]|4|3]|4

3121255125243 (5|1|3|1|4|2|2]|2|3|2]|5]2]|3]|2|4|5]|2]|5|3[2|5|2|1|5|1|4|5|2|1|4|4|1|5|1|4|4]|4]|2]|2|1|3]|5]|5|1]|2

3125123124231 (2]2]|5|4|4|3|5|5|4|4|3|1|3]|4(2|3|4]|3|2|5]|3|5|1(2|2|3|4|1|5|2|3]|1]|1|3|1|5]|4]|4]|5|4]|3]|4]|4|2]|5

21211151512 1)1|{21|3|3|4|1|5|2]|4|1|5|4]|4]|2|4|3|4]|3|4|5(2]|2]|4]|5|5|2|4|5|4|2|1|3]|]2]|3|2|5]2]1]|3]|5|3[|4]|5]|2|3]|1

411(4|3|4])4|5|5(5(1|2|1|5(4])4]|2|5|5]|1|5]|1)3|3|2(|5|3[2]|5|1|4|1|1|4|1|5|4(1]|3|3|1|4]|1|5(3|3|4]|1|4]|5|3(3]|1|2]|3]|5




112512113 (2|1|3|5[4]|3|5[1]4|5]|3|1|5|5]|5|1|2|3|1]|4]|5|3|4|4|1]|2|2|1]|2]|4|4|1|13|3|1|2|3]|2|2|4(|3|5]|5]|2|5|5]|2]3
3121154154523 1|5|1|5|1|5|1|3(|4|4|4]|3|4|1|3|2|5]|1|2|21|1|21]|5(3|5|2|4|2|4|5|4|4]|5|4|4]|3]|2]|5]|2|4]|2]|2]|5|4]3
112(4]13|5|5(4]12|3|5]|3|4|5[4]|5|2]|4|5]|5]|3]|5|5|1|1|2])4|2|1|4]|3]|2]|2|3|3|5]|3]|3|5|2|3[|1|2|5|1]|2|5|2|1|4]2]|4]|5|4|3]|1
112(2)13(3]12|5]|3|5]|5|5]|5(3[3]|4|1]|2(3|5|3]|5|2|1|1|2)2|2|1|1|1|3|5|1|2|1]|4]|4|3|4|2]|3|5|5|4|1]|2|3(|5|4]2]|1|5|2]|5]1
21211321414 2|514|5|5]|4|52|5]5]|3|3|3|2]|5]|4|1|1|4]|4|1|3[2|5|4]|3|4|2|2]|3|2|3|4|5|1|4|2|4|1]|5]|1|4|5|3|4]|2|4]|4
4(113(414(311|4]4]5]|3|4|2]4|3]|3|3|5]|5]|5(3|5|5|2)1|3|3[21]|5(3|2|5|3]|1]|1|5|5]4]|5]|5]|2|4]|5]|3]|2|4|1|2]2]|3|3|1]|3]|2|4
3124125135123 (2|4|1|5|1|1|1|3|3|4|5]|4|1]|3|4|1|5]|1(|5]2]|2|2]|4(2|2|5]|2|4|1|2|5]|5]|4|3|5|4]|5]|1]|5|4|4]|1]|5|5]3
211|5(2(2|5]|5|2|4|5|1|1]|4|4|1|4]|1|2|5]|4|5|5|4]|5|3|5]|5|5]|4|2|5|3]|2|5|5|1|1|1]4|1]|1|3|3|4]|2]|3|4]|2|2]|5|5|5]|5|4]3
21212111121 )3|5(5]3(3|3|3|2|3|5|5]|5|1|1|3]|5]|2]|5|1|5]|3|1(|5|3|4]|5]|5|5|2|5|1|4|2|4|5|3|1|5|4|1]|3|1|2|1|3]2]|5|5]|1
2121411511 )3|2|3)2(2|1]|4|4|4|2|5]|2|4|2]|5|3|4]|1|4|4|5]|2|4|4]|1|3|2|1|5|4|3|4|1|5|2|5]|4|3|3|4]|1]|2]|1|3|4]|5]|4]|3]|5
3112511112 1f1)2f2]2|3|32|25]2|5|3|2)1|5]|5(23]|3]|5(3[213|21]3|3|1|2|3|4(2|1|2]1|3|1|1|3]|2]|5]|4|2]|2]|1|4|4]|4
41111311311 |5]2(3|5|4|4]|5|3]|3|4|3]|3|4(2|3|4|4]12|2|3|3|1|5|5|4|5]|4|1|3|3]|1|3|4]|2|3]|2]|5]|2|3|2|5]|4]|2|4|5|4]|2|4
41212413211 |5]2|5]|2|4|2|1|5|2|4]|2]|4|4|1|5|5|5|4|3|2|1|1|(2|3|2|2]|1|5|4|1]|5]|1]|4(|3|2]|4]|2]|4|5|2|1]|3|3|3]|4]|4]|2]|5
211)33|1|5]|5]|3|5]13[3|5]|4|4|2|5|4]|3|1|4]|3]|4]|2]|2(|5|2]|4|4|4|3|1|1|1(21|2|4 1|13 |1|4]|1]|21|3|4|3]|1]|2]|5]1|1]2]|3|3]|5
3121235141351 4(3|3|4|3|1|2|4]|1|3|5|2]|1|3]|5|3|4|1]|4|2|1|1|21|1(4|4|1|3|2|2|1|3]|3]|2|5|3|4]|3|1|2|3|5]|4]|1|1]|5
2113(2(5]2]|2|5|11)1|4(1]|2|2|4|3|1|4|3]|5|3|2|4]|2|5|5]|4|2]|1|5(3|4]|5]|4|4]|5|4(4]|3|5]|4|3|3[|1]|4]|5|1|3|3]|3|3[5]3[|4]5
3111412|314]2|2(4)2(4|3|3|1|2|12]|3|2|2]|4]|3]|2]|2|5|5|3|1|3[4]2]|3]|4|3|2|2]|2|4|2|2|1]|5]|3|4|5|5]|4|3|4|5(|3]|3]|3|3]|4
211)1312]|212]|4|5|5]12(5|5]|4|5|2|1|1]|4|4|5|5]|3|4]|2|3|5]|4]|2|5[4|5|3|1(4|2|3|3[3|3|3[|4]|1]|5|3|2|3|4]|2]|3|1|4]|4]|3|4]|5
312)311]|415]2(4|3|5(311]|3|2|3|5|4]|5|4|1|21]4]|21]|3|4|3|5|1|2|5]|3|2]|5(2|4|4]|3|5|4|1|5]|2]|2|2|1]4]|5]|4]|5|2]|3]|2]|2|2]|3
4(114(115(2|5(5]2(3]|2|2|4]|1|3|4|3|1]|5]|5|5|2]|2|4]|1|5|5|4|4(4|3|32]|4]|3|5|1)2]|3|1|2|5|1]|4]|3|3|5|4|4|4|1]|3]|1]|5]|3
212121121532 2)4(4]2]|2|2|5|3|2]|1|2|4|5]|3|1]|5|5(2]|4]|5(|3|3|3|2|1|4|2|1|1|2|1|2|21]|5|4|2|4]|3]|4]|3]|5|2|1]2]|5|4]|1
111(2)2(4)1|1)|3|2|5|1|5|4|4])2]|1]|4(2|3|5]|2|3|3|5|2]|4]|3|1|3]|3]|2]|5|5|2|4]|3|2|4|5|4|1|1|5|4|2|1|1|4|4]4]|3|4|3]|2]2
112(5]11|3|5|5|5(4|2|1|3|3|5]2]|5]|4|5|5|5]|3|2|2|3|1]|3]|3|3|1|3]|4]|3|5|1|1]|5]|5|3|3|5(4]|3|2|5]|2]|2|1|2|3]1|5|1|3]3]2
1123|1113 |4]2|4]|1|5|3|4|4|3|4(|2]|4|4]|1|5(2]|1|3|5|2|2]|1(4]|2|4|1|3|2]|1|2]|5|5|4|5]|1|5|2]|1|4(3|5]|3|4|1]|4|4]|5]|1]|3

211)3|3|514]1|2|3|5(5]4]|3|1|4|4|1]|4|5|5]|5]|5]|5]|2|2|3|1|1|1|1]2|21|1|(5|5|4|2|4|4|4|5]|2]|3|2|4|3]|2]|3|1|1|5]1]|3|1]|5
111531311 21{1|3|4|5|5]|5]|3|2|2|4|2]|2|4|2|5|2|1|2|2|3]|2]|3|1|2|2]|4]|4]|5|4|2|2]|5|1|2|1]|4]|2|4(|2|4]|5|3|1|4]|3]2
211|5(4(5]|3]|5|512|5|3|2]2|2]|5|2]|4|1|2]|3|3|4|1|4|4(4]|4|21]|3|2(5]|2]|2|5|2]|2]|5(3|3|1]|2|1]1|2]|5|5|2|2(|2]|1|2|1]|4]|1]|2




4111411431125 1)5|12]|5]|3|3|1|2|4|1|3(1|4|1|21|1|5|5]2|4(2|1|1|4]|5]|4|1|21])4]|2|3|2|1|5]|4]|3|1|1|21]2|1|5]2]1|3]|5
4121431111 |4]|2|5]|2|2|4]|3|2]|5|2|5]|4|4(|1|2|2|1)1|1|1|5|3(1|1|1|4]|4]|3|5|1)4]|4|1|3|2]|1]|4]|3|4]|3|4]|3]|2|1]|4]|4]|1(1
1|1)14|1|5|5|4|3[|4|2|1|1|3|5|1|13|1|5|1|5(1|4|4|4|3|1]|2(1]2|1)2|5|5]|1|4]|2|5|2|1]|5]1|4])1|5(3]|1]|4]|3|4]|2]|2]|3]|4]|5
31111143521 2)5(21|21]|2|2|5|2|5]|5|5|4|3]|4]|3]|5|5(2|4|1|1|3|1|4]|3|4|3|1]|2|4|2|1|4]|5]|5|4|5|1]2]|2]|2|2]|3]|5]|5|5]1
3124|5414 |2|1|1)3(4|5]|3|4|4|1|2]|2|2|2|1]1|21|5(|3|3|5]|5(|2(4]2]|2|4|3|3|3|1|3|2|5|5]|4]|3|2|3|5]|4]|5]|2|2]|4]|5]|1|5]2
212|314]|514]2|5(1)4(21|5|1|5]2|3|1]|5|1|4|4]|3]|5]|4|4|5|2|1|4|2]|5]|5|5(1|1|2)|1|2|2|4|2]|3|2|1|1|4]|5]|1|4|2]|4]|5]|3|2]|1
41112(315(1312|5]|3[3]2|4|3]|2|5]|4|3|5]|2]|5(1|3|1|4)1|5|2|1)4(2|1|1|3|5]|1|1|2)4]|5]|3|3|3|1]|4]|2|2|5|5]|1|5|1]|3]|3]|5/(2
31211142115 1121|2113 1|2(2)1|5|1|3]|2|2|1|1|4]|5]|5|2|5|1|5]|3|5|2|2|3|4|3|1|3]|3|4]|5|512]|5]2]|5|2|2]|2]|5|5]4
312121151244 1)3[5|5]|3|2|5|5(3|5|4|2]|5]|3]|5]|5|5(4|2|1|5[21|3|2]|5|1|1|3|5|4|3|2|2]|1]|4|5|2|5]|3|5]|2|1|5]|3]|4|2]|4
112(4)13(1)14(3|3[4]|2|1|5|2|3]|3|4]|2(5|2|4]|5|2|1|3|4]|3]|5|5|5]|2]|1]|2|2|4|1]|4]|4|4|5|2|1|5|3|4|1]|2|1|5|3]1|5|3|3]|1]1
1|1)2|414|4|5|1|1]3|3|2]|5|5|5|33|1[1]|1]|2|3]|4|5]|3|1|1]|4(5|5|3]|5|5]|2|5(5]|1|2]|5|5]|5]2|2|1|1|1|1]|2]|2|1]|5|5]|3]|5|4
111315142552 1|1|3|5]|3|1]|4(4|4|1]|2|5|4|1|3]|2]|3|4]|4]|4]|5]|2|2|3|2]|3|1|2|5(1|1|21|1|21)|3|5|5(3|4]|3|1|1|3]4]2
21 1)1 1|112)|5(1|1)2(3|4|4|5|4|5|4|4|5|2|4]2|4]|3|1|5]|5]|2(2[4]|3|2]|2(3|2|4]|5|3|5|1|1]|4]|3|1|3]|5]|2]|4|4|2]|2]|4]|4]|3]|5
4111345411 |21]1|3)2|5|21]|4|5]|4|3|5]|4|4|2|5]|4|5]|3|2|2|5]|2|2|1|2|5]|4]|4|2|3]|5]|3]|2|2|4|1]|1|2|5|3|5]2|1|3|1]|5]|2]|3
4113213251123 |5|13|2]2|2]|3|2|5]|5]|5(3|1|1]21)2|2|5|3|4|5|3|1|5]|4]|3|2|3|3|4]|2]|4|2]|4]|2]|5|5|1|1]|5]|5|1|3|3]|2|4
212141421555 1)4f1]1 322|511 |3|3|5]|4|4|1|1|3|5|1|1[4|2]|1|3|3|5|4|1|3|1|1|2]|4]|3|5|4|1]|3|2]|4|4|3]|2]|2|1|4
1113|1211 (1|5(2|4|4|4|1]2]|5]|21|3|4]|3|5|4|2|2|2|5]|3]|3|5|2]|4]|3]|5(3|1]|4]|5]|4|4]|4|3]|3|5|5|3|1|2|2(|4|4]2|1|4|1]|5]5
41212(5|15(3|4(4]2|5]|3|2|2]|1|2]|2|3|3]|2]|3|2|1]|1|5]|4|5|5(|3|3|4|5|2|3]|4|4|1|1])2]|1|5|3|4]|3]|5]|5|3|5|5]|5]|2|3[|2]3]|4]|5
212|5(3(3]|2]|4|5|5|1|2(4|3|1|1|4]|2|4|1]|5|5]|2|1|1|3|3]|4|3|1|3|2|3]|3]|4|5|4]|5(4]|3]|2|1|2|5|4]|5]|1|5]|3|2]|5(|4|2]|2]|4]5
31211|3|414]1|5(5|5(4]4]|2|5]|5|5|5]|4|2|5|4]|5|1|1|1|1|5|3|1|5]1|21|3|5|2|21|5|3|1|5|1]|2|4|4|4|4]|2]|1]|2|3]|3]|5]|5(|2]|1
311)115]313]|5(2|3|3[3|5]|4|32|3|5]|5|5|2]|3]|5]|4]|3|5|3|1]|1|1|5]|5|3|4(5|2|5]|3|1|3|5|3]|4]|5|2|4|1]2]|5|3|2]|5]|5]|2|2]|5
111(214(4)4(5111233]2|5|5]|5(3|3(1|1|21])2|3|4|5|3|1|1|4|5|5]|3]|5]|5|2|5]|5]|1|2|5|5]|5]|2|2|1|1]1|1|2|2]1]|5]|5|3]|5]|4
111(3|1|5)14(2|5|5]2|1|1|3|5]|3|1|4(4|4|1]|2|5|4|1|3]|2]|3|4|4]|4]|5]|2|2|3|2]|3|1|2|5(1|1|21|1|21)|3|5|5(3|4]|3|1|1|3]4]2
211111 |112)5|1|1)2(3|4|4|5|4|5|4|4|5|2|4]2|4]|3|1|5]|5]|2(2[4]|3|2]|2(3|2|4]|5|3|5|1|1]|4]|3|1|3]|5]|2]|4]|4|2|2]|4]|4|3]|5




Anexo 3: Instrumentos de medicion utilizados

INSTRUMENTO - ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Elaborado por Litwin y Stringer (1968), modificada y validada por Davila y Romero
(2008), utilizada por Calcina (2015)

MDA: muy desacuerdo 1
DA: Desacuerdo

I: Indeciso

DA: De acuerdo

MDA: Muy de acuerdo

N° ENUNCIADOS

ESTRUCTURA

En esta institucion las tareas estan claramente definidas

En esta institucién las tareas estan l6gicamente estructuradas

En esta institucion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.

Conozco claramente las politicas de esta institucion.

Conozco claramente la estructura organizativa de esta institucion

En esta institucion no existe muchos papeleos para hacer las cosas ®

N |oOjla|lRh|W N~

El exceso de reglas, detalles administrativos trdmites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta) ®

Aqui la productividad se ve afectada por falta de organizacion y
planificacion ®.

(o]

9 [ En esta institucidon a veces no se tiene claro a quien reportar ®

La alta direccién muestra interés porque las normas, métodos y
10 |procedimientos estén

claros y se cumplan.

RESPONSABILIDAD

No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta institucion, casi

" todo se verifica dos veces

Alos de la alta direccién le gusta que haga bien mi trabajo sin estar

12 o
verificandolo con ellos.

Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del

13 resto yo soy responsable por el trabajo realizado

En esta institucidon salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de

14 2~ °
hacer las cosas por mi misma

Nuestra filosofia enfatiza que las personas

15
deben resolver los problemas por si mismas ®

16 En esta institucién cuando alguien comete un error siempre hay una gran
cantidad de excusas ®

En esta institucién uno de los problemas es que los individuos no toman

17 responsabilidades ®




RECOMPENSA

18 | En esta institucion existe un buen sistema de promocion

19 Las recompensas e incentivos que se reciben en esta institucion son
mayores que las amenazas criticas.

20 Aqui, las personas son recompensadas segun su desempefio en el
trabajo.

21 | En esta institucion hay muchisima critica ®

2 En esta institucion no existe suficiente recompensa y reconocimiento por
hacer un buen trabajo ®

23 | Cuando cometo un error me sancionan ®
RIESGO

24 La filosofia de la alta direccién es que a largo plazo progresaremos mas
si hacemos las cosas lentas pero certeramente

25 | Esta institucion ha tomado riesgos en los momentos oportunos

26 En esta institucion tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente
para estar delante de la competencia ®

27 La toma de decisiones en esta institucién se hace con demasiada
preocupacion para logra la maxima efectividad

28 | Aqui, la alta direccion se arriesga se arriesga por una buena idea.
CALOR

29 | Entre la gente de esta institucion prevalece una atmdsfera amistosa.

30 Esta institucidn se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y
sin tensiones

31 | Es bastante dificil llegar a conocer a las personas de esta institucion ®

1 Las personas en esta institucion tienden a ser frias y reservadas entre si
®

33 | Las relaciones alta direccion-trabajador tienden a ser agradables.
ESTANDAR DE DESEMPENO

34 | En esta institucion se exige un rendimiento bastante alto

35 | La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar.

36 En esta institucion siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal ®
La alta direccién piensa que si las personas estan contentas la

37 o -
productividad marchara bien ®

38 Aqui es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen
desempefio

39 | Me siento orgulloso de mi desempeno.
APOYO

40 | Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores ®

41 En esta institucion la alta direccidén habla acerca de mis aspiraciones
dentro de la institucion

42 Las personas dentro de esta institucion no confian verdaderamente una
en el otro ®.

43 | Mi jefe y comparfieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

44 La filosofia de la alta direccién enfatiza el factor humano, como se
sienten las personas, etc.®
CONFLICTO

45 En esta institucion se causa buena impresién si uno se mantiene callado

para evitar desacuerdos ®




46

La actitud de los de alta direccion es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable ®

47

La alta direccion siempre busca estimular las discusiones abiertas entre
individuos

48

Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis
jefes.

49

Lo mas importante en la institucidn, es tomar decisiones de la manera
mas facil y rapida posible ®

IDENTIDAD

50

La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta institucion

51

Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

52

Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la
institucion ®

53

En esta institucidon cada cual se preocupa por sus propios intereses ®




VALIDACION DE INSTRUMENTO POR EXPERTO

MATRIZ OE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para analizar Clima
organizacional en los trabajadores de salud de la Microred Yanahuara-

Sachaca, Departamento Arequipa 2020

OBJETIVO: Mejorar el clima organizacional de los trabajadores de salud de la

Microred Yanahuara-Sachaca, Departamento Arequipa 2020

DIRIGIDO A: trabajadores de salud de la Microred Yanahuara-Sachaca,

Departamento Arequipa 2020

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

ﬁ/ﬁoa /%Aoa /2058 Racz,ncia

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

%Q@\‘bl‘ﬂf en gC)UCG(‘:o‘F‘

VALORACION:

[Siempre /[ Aveces [ Nunca

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

Firma del evaluador
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MATRIZ OE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para analizar Clima
organizacional en los trabajadores de salud de la Microred Yanahuara-

Sachaca, Departamento Arequipa 2020

OBJETIVO: Mejorar el clima organizacional de los trabajadores de salud de la

Microred Yanahuara-Sachaca, Departamento Arequipa 2020

DIRIGIDO A: trabajadores de salud de la Microred Yanahuara-Sachaca,

Departamento Arequipa 2020

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Bovarerits Vaﬂm %fllc’ A é/tzoé:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION:

| Siempre x [Aveces [ Nunca |

i

i Alfistio Bondvente Valdivia
Docior en Gestion Educativa
Firma del evaluador
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MATRIZ OE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para analizar Clima
organizacional en los trabajadores de salud de la Microred Yanahuara-

Sachaca, Departamento Arequipa 2020

OBJETIVO: Mejorar el clima organizacional de los trabajadores de salud de la

Microred Yanahuara-Sachaca, Departamento Arequipa 2020

DIRIGIDO A: trabajadores de salud de la Microred Yanahuara-Sachaca,
Departamento Arequipa 2020

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

v

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

LB e Elepans”

VALORACION:

[Siempre ¢~ [ Aveces [ Nunca
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