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RESUMEN

La presente investigacion titulada Clima organizacional y desempefio y conducta laboral
de los stakeholders internos del Hospital Referencial Ferrefiafe, 2019 tuvo como objetivo
presentar la problematica de dos variables importes y a la vez determinar la relacion que existe
entre ellas en el cual se demostro en los resultados que existia dicha relacion; el presente trabajo
es de vital importancia y de mucha trascendencia ya que ha permitido utilizar instrumentos ya
estandarizados y evaluar dichas variables para su posterior solucion.

La presente investigacion es tipo Investigacion descriptiva — correlacional debido a que
la finalidad de la investigacion es determinar la relacién de las variables de estudio Clima
organizacional y desempefio y conducta laboral de los stakeholders internos del Hospital
Referencial Ferrefiafe, 2019. La poblacion esta conformada por 154 stakeholders internos del
Hospital Referencial Ferrefafe, 2019La muestra estaria conformada en un total de 109 personas
por muestra segun estratos de grupos ocupacionales, fueron informados de los cuestionarios
aplicados. Como parte de los criterios éticos establecidos por la Institucién para el proyecto, a
cada personal se le aplicd la encuesta con su propia autorizacion y aceptacion. El estudio
establece que la relacion entre las variables clima organizacional y desempefio y conducta
laboral de los stakeholders internos del Hospital Referencial Ferrefiafe, es positiva baja ya que

es igual a 0.156; no significativa, puesto que el sig. (bilateral) es mayor que 0,05.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, conducta laboral, stakeholders.
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ABSTRACT

The present research entitled Organizational climate and work performance and behavior of the
internal stakeholders of the Ferrefiafe Reference Hospital, 2019 aimed to present the problem of
two important variables and at the same time determine the relationship between them in which
it was demonstrated in the results that this relationship existed; This work is of vital importance
and of great importance since it has allowed us to use already standardized instruments and
evaluate these variables for their subsequent solution.

This research is a descriptive - correlational research type because the purpose of the research
is to determine the relationship of the study variables Organizational climate and performance
and labor behavior of the internal stakeholders of the Ferrefiafe Reference Hospital, 2019. The
population is made up of 154 Internal stakeholders of the Ferrefiafe Reference Hospital, 2019
The sample would be made up of a total of 109 people per sample according to strata of
occupational groups, they were informed of the questionnaires applied. As part of the ethical
criteria established by the Institution for the project, the survey was applied to each staff with
their own authorization and acceptance. The study establishes that the relationship between the
variables of the organizational climate and performance and work behavior of the internal
stakeholders of the Ferrefiafe Reference Hospital is positively low since it is equal to 0.156; not

significant, since the sig. (bilateral) is greater than 0.05.

Keywords: Organizational Climate, Work performance, work behavior, stakeholders.
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INTRODUCCION

La consolidacién de la conexién empleado y empresa viene tomando especial
relevancia en dentro del funcionamiento de las instituciones (entidades) modernas
basandose en el deber de fortalecer las acciones del cuidado de la salud en el alcance
de metas establecidas para la competitividad del sector. Por ello, se necesita del
animo pujante de las personas que consagran su profesion a cuidar de la salud del
préjimo, que tienen que hacerse cargo de responsabilidades mas variadas para
asegurar las imposiciones de calidad dentro de un mercado competitivo. Erigir la
situacion de salud de la poblacion y la satisfaccion de los trabajadores del sistema y
de la poblacion, conlleva a trazar pautas que garanticen calidad en la atencion de la
mano con el avance cientifico y tecnoldgico.

La Organizacion mundial de la Salud (2011) menciona que incorporar 0 proponer
reformas encaminadas a mejorar el ambiente de trabajo mejorara el desempefio de
los actores o integrantes clave de la institucion.

El trabajador de la salud debe tener como obligacion la comprension del fenémeno
organizacional, pues involucra compromiso en el manejo de personas y recursos y,
donde el desarrollo cientifico y tecnoldgico marca el paso hacia la competitividad,
esto hace que las corporaciones que brindan servicios de salud tomen el tema del
clima organizacional, el mismo que esta dado por las impresiones sensoriales de sus
miembros que afectan o favorecen el trabajo, con especial interés por la influencia
que representa en la eficiencia de la institucién y en la satisfaccion de sus
stakeholders internos. Semper, et al.(2019). EI conocimiento de un diagndstico sobre
el clima corporativo u organizacional permitira analizar la situacion laboral de sus
colaboradores internos y que si es bien utilizada permitré plantear estrtaegias para
mejorar el potencial humano y la persecusién de los propdsitos institucionales.

A través de los ultimos afios el Per( ha sido testigo de la transformacion del sector
salud lo que conoceriamos como reforma del sector salud que no es mas que la
conjuncion de cambios preconcebidos que persiguen el objetivo de lograr
transformaciones relevantes en la primacia o el derecho a recibir ayuda

(“entitlement”), en la diversidad de asistencia que ofrece el sector, en la forma como



se obtiene el presupuesto econdmico de las mismas, y la configuracién estructural
de las institucionales que componen el mencionado sector de salud. (Mendoza, 2018)
La reforma del sector salud en el Peru estd estrechamente relacionada con la
satisfaccion del usuario, acrecentando el acceso de la poblacion a establecimientos
qgue brindan atencion desde | nivel e incrementar los recursos humanos
especializados en los del Il nivel (Salud, (Ministerio de Salud, 2011, Mendoza, 2018)
haciendo que haya un orden para la atencién y no se salten instancias que a posteriori
congestionan servicios de mayor capacidad resolutiva. En otras palabras, toda
reforma en el campo de la salud implica una gestién centrada en la planificacion.
(Organizacion Mundial de la salud, 2011)

La Region Lambayeque, tiene dentro de su distribucion geografica a Ferrefiafe,
provincia ubicada a 16 km de la ciudad de Chiclayo con una poblacion de 109,000
habitantes.

El Hospital Referencial Ferrefiafe nace como un Centro de salud por los afios 90,
como una Unidad Tratamiento del Colera y por la demanda se atendian partos
normales; para el afio 1995 adopta el nombre de Centro Referencial de Salud
Ferrefiafe ostentado una categorizacion I-4 segin norma técnica del Ministerio de
Salud (2011). Para el afio 2011 al establecimiento, se le otorga la categoria de
Hospital nivel 11-1 ofreciendo a la poblacion especialidades médicas como: pediatria,
cirugia, gineco-obstetricia oftalmologia, odontologia entre otras. El hospital depende
organicamente de la Red de Servicios de Salud Ferrefiafe que pertenece a la Gerencia
Regional de Salud de Lambayeque, al ser Hospital Referencial recibe poblacion de
los 31 establecimientos de la periferie de esta provincia.

En la institucion hospitalaria se puede observar stress laboral, cuyas posibles causas
estan en la falta de identificacion de lideres y la verticalidad e improvisacion de la
gestion; escasa atencidn a propuestas 0 proyectos innovativos, escaso
reconocimiento al buen trabajo realizado; infraestructura muy deteriorada que
expone a riesgos laborales, desconocimiento de documentos de gestion, verticalidad
en la toma de decisiones, deficiente comunicacion organizacional, personal con
regimenes laborales distintos que origina diferencias salariales, inestabilidad de
trabajo por lo tanto inestabilidad en su salud mental, nula o escasa identificacion con



la institucion, falta de trabajo integrado, personal carente de motivacion, indiferente
en su gran mayoria; entre otras causas que generan gran disconfort laboral afectando

el clima corporativo.

Para el abordaje del tema y que éste se torne de facil entendimiento se expone de
forma sintética estudios elaborados en los esferas internacional, nacional y local que
tienen analogia con las variables propuestas aqui: clima organizacional y desempefio

y conducta laboral.

Asi por ejemplo, Rodriguez (2018) en su ensayo sobre clima organizacional hace
mencioén que los instrumentos que evaltan el clima de una organizacion deben ser
constantemente redisefiados y validados con el propdsito de continuar explorando
las dimensiones comprometidas; el autor en mencién concluye y recomienda que se
integren aspectos relacionados con el aprendizaje y aquellos que dependen del clima
organizacional dando relevancia a la interaccion entre los miembros de la institucion

y su impacto en la obtencion de los ideales institucionales.

Meza ( 2018) identifico relacion significativa entre clima organizacional y
desempefio laboral de una institucion de educacidn universitaria; estudio de enfoque
empirico, cuantitativo y transversal. Dicho esto, si mejora el clima corporativo
mejorard el desempefio de sus trabajadores; asimismo Zans (2017) en su
investigacion; concluye que el mejoramiento del clima corporativo influiria
indudablemente en el desempefio de los trabajadores; cabe mencionar que en
estudios realizados por Montoya et al. , Garcia, Hernandez, Gonzales y Polo (2017)
y Manosalvas, Manosalvas y Nieves en el 2015; dejan clara la relacion entre
satisfaccion laboral y clima organizacional, concluyendo que estos conceptos se
relacionan y pudiendo ser usados como mecanismo para implementar estrategias
que conduzcan a una administracion mas competente y efectiva del factor
productivo. Por su parte Pefia et al. (2015) buscaron reconocer la conexién entre el
clima organizacional de los equipos directivos y el desempefio de los servicios de
salud; sus conclusiones reflejan que la atencion que brindan los equipos directivos

se ve influenciada por el clima organizacional.



En los estudios nacionales, al relacionar Clima organizacional y desempefio laboral
autores como Burga (2018), Mancha (2018) y Espinoza (2018) asi como Chinga y
Terrazas (2017), Mamani (2017), Gallegos (2016), encuentran relaciones
significativas e importantes entre el entorno organizacional y el desempefio laboral;
siendo el clima corporativo el que ejerce su dominio sobre el ejercicio laboral de los

empleados de las empresas 0 corporaciones.

Autores como Avalo (2019), Ventura (2018), Chaman (2017), Umasi (2017), Castro
(2016), plantean en sus estudios solo una de las variables consideradas en esta
investigacion o han relacionado una de las variables con otra distinta a las
involucradas aqui, sin embargo se ha creido conveniente mencionarlas por la

relevancia de sus resultados.

Estudios de maestria locales, como el de Scipién (2018) tuvo como propdsito
identificar qué factores del Clima Organizacional determinan la Calidad de Servicio;
sus resultados concluyen que el clima organizacional es saludable, debiendo
encaminarse a la mejora, no encontrando relacion entre sus variables sometidas a

estudio.

Clima Organizacional. Weber afirma que la sociedad laboral es un "grupo
corporativo”, Mooney menciona que el término organizacion tiene que ver con la
coordinacion y confluencia de una serie de circunstancias que intervienen para el
logro de fin comun. (Melendez, 2015)

Grant, Barney, Ketchen & Wright aseveran “que la organizacion ha sido concebida
como un conjunto de recursos asequibles e inasequibles, que pueden ser utilizados
para ayudar a seleccionar y aplicar estrategias” (Sdnchez Bafiuelos, 2017, p 62). Es
entonces que la organizacion asume el rol del cambio y desarrollo, como muestra,
los trabajadores son vistos como personas con propositos y voluntad, capaces de
pensar, innovar y reinventar mas alla de su conocimiento y experiencias previas. Las

instituciones son espacios sociales donde sus miembros respetan normas de



convivencia, valores, principios éticos, semejantes a los canones de la sociedad en
general; es por ello que la relacion de clima corporativo e institucion esta muy ligada
con el bagaje comportamental de los individuos. (Segredo, Garcia, Lopez, Ledn &
Perdomo, 2015)

Ahondando en el concepto de clima o atmosfera organizacional, la presente
investigacion se apoya en los conceptos emitidos por algunos autores.

Medio o ambiente laboral son dos de los diversos vocablos con que se conoce al
Clima organizacional y que estd formado por particularidades relativamente
constantes dentro de una organizacion o area de la misma institucion. El término
toma especial relevancia hace més de medio siglo, sin embargo a partir de los 80’s
los estudios se hacen mas frecuentes al punto que las empresas necesitan conocer
sobre el clima organizacional para fortalecerlo o direccionar acciones con el fin de
caminar a la vanguardia del desarrollo.

Guillén del Campo (2013) cita a Katz y Kahn, quienes definen el clima corporativo
como la resultante de un nimero de circunstancias de la asociacién y que se expresan
en su cultura; Forehand y Gilmer refieren que son un total de peculiaridades que
detallan a una organizacion, de otro lado, tambien menciona a Joyse, Slocum, James
y Sells, se enfocan en los factores individuales, vinculando clima organizacional con
las necesidades de la persona trabajadora. La naturaleza multidimensional del clima
institucional, es observada por Gongalves cuando dice que el entorno organizacional
interactda con las circunstancias y singularidades de la atmdsfera de trabajo, las
cuales causan apreciaciones que afectan el comportamiento de los empleados
(Segredo, et al. 2015), autores como Robbins, Gibson, Ivancevich y Donelly nos
dicen que cultura y clima de una organizacion significan lo mismo, al definir la
personalidad y el caracter de ésta, mientras que Ouchi nos dice que el clima es parte
de la cultura y juntamente con la tradicion conforman la cultura organizacional de
una institucién (Segredo et al., 2015).

Segun Chiavenato, citado en Rodriguez, et al. (2010) las caracteristicas de la
atmasfera institucional son aspectos dificilmente tocados o visualizados, intangibles,
por sus miembros sin embargo, se pueden percibir y suceptibles de cambiar o

mejorar.



Por lo mencionado, la atmésfera corporativa, la definimos como la consolidacion de
experiencias y aprehensiones que los seres humanos tienen sobre su institucion y que
repercuten sobre sus funciones y actividades, en su comportamiento y, en el entorno
psicolégico y social en el que se desenvuelven (Segredo et al., 2015), por
consiguiente, el clima organizacional incide notoriamente en las actividades
productivas de una organizacion. (Pefia, 2018), estando fusionado con la motivacion,
desempefio, comportamiento y satisfaccion de los miembros de la organizacion
(Rivera, et al., 2019, p 1; Rodriguez, et al., 2010). Las percepciones, pueden ser
captadas de forma directa o indirecta e interpretadas de manera diferente por cada
servidor.

Al referirme sobre las dimensiones del clima corporativo diversas propuestas nos
permiten comprender el clima organizacional y cuantificar una multiplicidad de
dimensiones, contribuyendo desde variadas perspectivas profundizar los estudios de
clima organizacional (Bustamante, Lapo, Tello y Nufiez 2018).

En su articulo de debate, Segredo (2013) cita a Litwin y Stinger como los pioneros
exponiendo que el clima organizacional debia considerar nueve elementos:
estructura, libertad de poder decidir o responsabilidad, premio recibido, las
interrelaciones y cooperacion entre sus integrantes, el desafio de las metas, los
patrones de calidad productividad, la correcta utilizacion de equipos, el manejo
adecuado de conflictos y sentido de pertenencia con la organizacidn, la Consultora
GESTAR propuso elementos  como: transparencia organizacional, apoyo
empresarial, prosperidad y expansion, relaciones interpersonales, asignaciones
econdmicas, colaboracion entre areas, utilidades, liderazgo, infraestructura y
seguridad, forma organizada de realizar el trabajo, identificacion y participacion con
la empresa; las dimensiones a considerar por la OPS/OMS en su instrumento
“Inventario del Clima Organizacional” comprenden liderazgo, motivacion,
retribucién y participacion; la Escuela Nacional de Salud Publica de Cuba, (Segredo,
2013) procura incluir la dimensién de la comunicacion basada en que la
comunicacion es una categoria socio-psicologica reconocida, que expresa la forma
de comportamiento de las relaciones interpersonales, el compromiso e

involucramiento frente a tareas y buen manejo de la informacion.



Este instrumento (Segredo et al., 2015) recoge dimensiones basicas como son:
comportamiento y estructura corporativa y estilo de direccion.
Comportamiento Organizacional: representan actos y actitudes que las personas
exhiben en sus instituciones, aqui se exploran la: motivacion, comunicacion y
relaciones interpersonales.
Estructura Organizacional: se refiere pautas y medios que ordenan el progreso del
trabajo. Es una secuencia agil, evolutiva, que involucra correlaciones entre medios,
procesos Y el factor humano, para cerciorarse de que logre sus objetivos en comdn,
aqui se agrupan por niveles: funcionamiento, naturaleza de trabajo, incentivo al
desarrollo corporativo.
Estilo de Direccion: tiene que ver con la forma cdmo el nivel jerarquico de la
institucion guia u orienta su accionar para el logro y alcance de sus objetivos,
incluye: liderazgo, participacion, resolucion de conflictos, trabajo conjunto (Segredo
etal., 2015).
Para tener en claro las dimensiones o caracteristicas del clima organizacional
urgaremos los estudios de algunos autores como Alcald quien incluye las
dimensiones de identidad, relaciones, conflicto, estructura, cooperacion,
recompensas, riesgo, responsabilidad; Mercado & Toro consideracomo dimensiones
del clima organizacional el sentido de pertinencia, trato interpersonal, claridad en la
organizacion, apoyo del jefe, retribucion, trabajo en equipo, valores colectivos,
estabilidad, disponibilidad de recursos y coherencia y Chiang, et. al., se apoya en las
categorias de autonomia, coherencia, presion, confianza, apoyo, reconocimiento,
imparcialidad e innovacion, citado en Rivera, et al (2019).
El instrumento de esta investigacion fue tomado del Documento Técnico:
Metodologia para el estudio del clima organizacional - VV.02. Ministerio de Salud, el
cual considera once dimensiones agrupadas en tres subvariables:
Potencial Humano
Es el componente mas relevante sobre la que descansa la empresa, su personal y
existe para alcanzar objetivos propios de la empresa y objetivos intrinsecos.

(Salud, Documento Técnico, 2011). Las dimensiones que se incluyen son:



Liderazgo: poder que se ejerce en el comportamiento de otros para alcanzar
resultados, dicha influencia es ejercida, especialmente los jefes.
Innovacion: disposicion de la institucion para modificar procesos con el afan de
mejorarlos o implementar nuevos elementos.
Recompensa: premio al buen accionar del trabajador.
Confort: preocupacion por parte de los ejecutivos por brindar ambientes fisicos
saludables y armonicos.
Disefio organizacional:
Esta en relacion con la estructura organizacional e involucra las siguentes
dimensiones:
Estructura: realacionada con la apreciacion que establecen los mienbros de la
sociedad sobre de las nornatividad, procesos, diligencias y otras limitaciones que
obstaculiza la faena diaria.
Toma de decisiones: evalua el rol que ejercen los trabajadores en este proceso,
asi como la informacién tomada en cuenta y que influyen en dicho proceso.
Comunicacion organizacional: estd en funcion de la forma cémo se da la
comunicacion al interior de la institucion y de la simplicidad con que sus
miembros pueden expresarse y ser escuchados.
Remuneracion: manera en que se abona el sueldo a los asalariados.
Cultura de la organizacion
Referida a la atmoésfera en la que se van a ejecutar la totalidad de las
interacciones, las reglas o normas y los modelos de comportamiento, incluye:
Identidad: relacionado con el sentido de pertenencia a la organizacion.
Conflicto y cooperacion: nivel de ayuda y apoyo existente entre compafieros de
trabajo para cumplir con su trabajo y el soporte material y humanitario que recibe
de su corporacion.
Motivacién: estado intrinseco, impetu que moviliza al ser humano a realizar y
persistir en acciones que lo lleven a culminarlas.
Desempefio Laboral. La valoracion del desempefio laboral de los seres humanos
inmersos en la atencidn de la salud ha estado en la mira de los investigadores desde
muchos afos antes. La organizaciéon Mundial de la Salud con sus investigadores,



Katz MT y Snow R, observaron que para lograr acrecentar la calidad de los servicios
habia que tener en cuenta la primordial accion de la tasacion del rendimiento de los
empleados de la salud, sefialando sus ideales en cuanto a la competencia y
desemperio profesionales. Paises latinoamericanos como Uruguay y México tienen
a las dos mas importantes instituciones comprometidas con el estudio de la
competencia y desempefio laboral a nivel internacional. (Salas Perea, 2012)
En el Perd, a través de la Resolucion Ministerial N° 626-2008/MINSA se aprueba
la Directiva Administrativa N° 142 — MINSA/OGGRH V.01 sobre “Normas y
procedimientos para el proceso de evaluacion del desempefio y conducta laboral”,
fundamentada en la Resolucién Ministerial N° 386-91-SA/DM del 7 de mayo de
1991 en donde se aprueba la Directiva Administrativa N° 002-91-DGP/SA que
determina las normas, procedimientos e instrumentos para la evaluacion del
desempefio laboral del personal del Ministerio de Salud.
El capital humano de una organizacion esta representado por las personas, conocer
las prioridades y necesidades que influyen en su desenvolvimiento laboral
constituyen un punto de partida que fortalecerian acciones que brinden a los
trabajadores elementos que aporten en la satisfaccion del desempefio de sus tareas,
lo cual se veria reflejado en la productividad y el clima laboral, por consiguiente,
involucraria también la calidad de atencién. (Arboleda y Cardoma, 2018)
Espinoza (2018) cita la definicion de desempefio laboral de Campbell, Mc Cloy,
La OMS (2006) en su informe sobre la salud en el orbe detalla:
Se comprende el desempefio de un trabajador la manera sensible frente a las
necesidades, equitativos basados en la justicia y la eficiencia con la finalidad
de lograr las metas sanitarias. (p 67).
Salas Perea (2012) cita su investigacion del 2005 y define el desempefio laboral
como:
Conducta o comportamiento del trabajador a nivel personal, profesional y
técnico bajo un contexto de salud y enfermedades de la poblacion y sobre el

cual existe un factor ambiental. (p 612).

Medina (2017) cita a Chiavenato, quien define el desempefio laboral como:



“...el comportamiento evaluado en comparacion con los objetivos

organizacionales fijados, es un indicador del avance estratégico respecto a

objetivos deseados” (p28).
Por su magnitud, actualmente se reconocen tres factores que influencian en el
desenvolvimiento de las tareas o quehaceres del personal de salud y la consiguiente
obtencion de los objetivos de la organizacion a la que pertenecen; caracteristicas de
la poblacion atendida, caracteristicas del personal que brinda la atencion en salud
(origen sociocultural, conocimientos, experiencia, motivaciones y rasgos distintivos
del sistema de salud) y caracteristicas del ambiente en general que recoge
informacion sobre el estado en que trabaja el personal, recursos con los que cuenta
para realizar sus tareas, estructura de la organizacion, remuneraciones, seguridad del
personal para realizar su trabajo y la gestién y administracién del recurso humano.
(OMS, 2006)
Es, por tanto, que toda organizacion proactiva supervise y observe el desempefio de
sus empleados a través de un proceso agil, dindmico; la evaluacion debe ser vista
como un suceso estimulante o critico del valor, la eficiencia y las cualidades de una
persona con el fin de buscar mejoras en los procesos y en las personas y no como

un proceso negativo que genere rechazo o stress laboral.

Por su parte la OMS sefiala como dimensiones a tener en cuenta para evaluar
desempefio: descripcién, disposicién espacial y temporal relacionada con el
ordenamiento de los recursos personales y su presencia en el lugar de trabajo;
competencia que enmarca los conocimientos técnicos, capacidades, actitudes y
comportamientos dentro del trabajo; sensibilidad a las necesidades en alusion al
trato correcto que le debemos a las personas; productividad relacionada con
servicios eficaces e indicadores sanitarios éptimos y la racionalizacion el uso del
tiempo. La revista Conexion ESAN (ESAN, 2019) puntualiza que las dimensiones
del desempefio estan en funcién a las prioridades de cada institucion debiendo tener
en cuenta: el conocimiento del trabajo que lleva al empleador a estar capacitado,
actualizado y manejar correctamente las herramientas o instrumentos que lo lleven

a cumplir con sus actividades para lo cual debe mantenerse en constante asistencia
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a talleres, cursos que lo ayuden a mejorar. Otro aspecto a evaluar es el de las
relaciones interpersonales que considera el trabajo en equipo. La calidad en los
resultados es también sujeto de evaluar a través del grado de cumplimiento de las
obligaciones y la productividad. La estabilidad emocional y las habilidades blandas
y analiticas también forman parte de las dimensiones segin ESAN y que tienen
mucho que ver con el clima y cultura organizacional. Para aquellas personas
inmersas en cargos directivos es importante considerar dentro de la evaluacion del
desempefio las acciones que se requieren para alcanzar con éxito los objetivos
(planificacién), forma de coOmo ejecutar las acciones para lograr estos objetivos
(organizacién), guia y conduccion de las acciones para el alcance de metas
(direccion) y el control que ejerce sobre sus indicadores o parametros de medicion.
(ESAN, 2017) Los estudios de Tarazona Reyes en el 2018, revelan que el clima
organizacional representa significativamente una variacion en el comportamiento de
los trabajadores de una empresa o institucién. Mabekoje en el 2017 y Berberoglu
en el 2018 opinan que las actitudes de los usuarios internos de una institucion de
salud pueden influir en la forma en que prestan el servicio lo que evidencia la
percepcion de la calidad y la satisfaccion por parte del cliente externo.
Otro aspecto a considerar en esta investigacion es el tema de los Stakeholders,
término acufiado por R. Edward Freeman (1984) y lo definio:

“Como todas aquellas personas o entidades que pueden afectar o son afectados

por la consecucion de los objetivos de la empresa” (Rivera y Malayer, 2011, p

22).
La Teoria de la Organizacién (Management Theory) dice que los grupos de interés
se pueden tipificar en internos, generan cambios en la organizacion, redefiniendo
objetivos y politicas, y se establecen relaciones relativamente comodas gestionables
(propietarios y accionistas, clientes, empleados y proveedores). Los grupos de
interés externos (entorno), generan cambios menos controlables y de mayor
vacilacion (Gobiernos, competidores, asociaciones de consumidores, grupos
ecologistas, medios de comunicacion y otros grupos de especial interés). (Gonzales

Masip, 2018) Clarkson (1995), explica otro tipo de clasificacion: los grupos de
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interés pueden ser primarios o secundarios. (Fernadez Lorenzo, Arias Puedmang,
Padilla Oyos, Calero Morales, & Parra Cardenas, 2017)

Es imprescindible que las organizaciones de hoy identifiquen a sus stakeholders,
redefiniendo que no solo los duefios son actores clave, y que las decisiones que
pudieran tomarse afectan en grado distinto (beneficio o perjuicio) a los grupos de
interés; por lo que procurar confianza es fortalecer y consolidar vinculos para el

progreso de la organizacion. (Acufia, 2012, p 2; Rodriguez, 2014; Gonzéles, 2007)

Las actividades de la empresa impactan ambiental, social y econdmicamente, este
fendmeno se comenzo a observar entre los siglos XVII1'y XIX donde se sucedieron
importantes acontecimientos como la revolucion industrial, explotacion de los
trabajadores y sueldos miseros, incremento de casos de infecciones como
tuberculosis, malaria, colera por falta de condiciones inadecuadas de salubridad y
que influyeron para que los estados emergentes comprendieran la relevancia de estos
factores en la salud. (Villar, 2011); el informe LALONE citado en Villar nos habla
de los determinantes de la salud como:
Son aquellos factores en sus dimension personal, ambiental, social los cuales
determinan el estado de salud de persona o de la poblacion (p. 238).
Villar (2011) hace referencia a los determinantes de la salud, los cuales se dividen
en dos grupos: 1. los de responsabilidad multisectorial del estado (determinantes
econdémicos, sociales y politicos) y 2. Los de responsabilidad del sector salud
(determinantes ambientales, de estilos de vida, genéticos y bioldgicos y los servicios
de salud).
Para efectos de esta investigacion se define a los stakeholders primarios o internos
como los grupos de interés esencial para el funcionar de la institucion, el grupo

incluye a los accionistas, clientes, proveedores y a los trabajadores. (ESAN, 2019)
El trabajo de investigacion formula el siguiente problema:

¢Cudl es la relacién entre Clima organizacional y desempefio y conducta laboral de

los stakeholders internos del Hospital Referencial Ferreriafe?
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El estudio plante6 la siguiente hipotesis: Existe relacion significativa entre clima
organizacional y desempefio y conducta laboral de los stakeholders internos del
Hospital Referencial Ferrefiafe y permitio plantear una hipoétesis nula: No existe
relacion significativa entre clima organizacional y desempefio y conducta laboral de
los stakeholders internos del Hospital Referencial Ferrefiafe.

El presente estudio permite evidenciar el clima organizacional de forma cientifica y
sistemética e identificar las ideas del potencial humano del Hospital Referencial
Ferrefiafe acerca de su contexto interno laboral y condiciones de trabajo, con el afan
de que los gestores tengan en sus manos una herramienta que les permita elaborar
planes que permitan el logro en el compromiso e involucramiento de los
trabajadores en los objetivos de la institucion; siendo el clima corporativo temporal
y adaptable su identificacion influye en el rendimiento y talento humano. Esta
justificacién empata con la relevancia social e institucional (Hurtado, 2000). Frente
a la no evidencia de investigaciones anteriores locales; los aportes de la presente
investigacion, pueden ser tomados en cuenta por investigadores, para voltear la
mirada hacia otros problemas como por ejemplo en las consecuencias positivas y
negativas para la institucion del clima corporativo, cumpliendo con uno de los
principios de la investigacion que permite continuar con estudios de interés
cientifico. La justificacion teorica y metodoldgica hallé sustento porque recogio
conocimientos validos y confiables partiendo de la aplicacion de instrumentos
debida y ampliamente validados como los que figuran en el Documento Técnico del
Ministerio de Salud; (Salud, Ficha de evaluacion del desempefio y conducta laboral,
2008) y que permiten adoptar acciones que vayan en pro de encontrar mayor
eficiencia en la gestion e insertar a la institucion con una vision amplia, moderna
competente y no utdpica, sin perder el horizonte al desarrollo y avance de la misma.
(Pefia , 2018)

El estudio plante6 como objetivo general establecer la relacion entre Clima
organizacional y desempefio y conducta laboral de los stakeholders internos del
Hospital Referencial Ferrefiafe. Asi como los objetivos especificos: determinar el
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clima organizacional de los stakeholders internos del Hospital Referencial
Ferrefafe, identificar el desempefio laboral de los stakeholders internos del Hospital
Referencial Ferrefiafe y establecer la conducta laboral de los stakeholders internos
del Hospital Referencial Ferrefafe.
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METODO

2.1.

2.2.

Tipo y disefio de investigacion

Fue correlacional en la medida que se determind el grado de relacion entre una y otra
variable; de corte transversal ya que la informacion se obtuvo por unica vez y en un
momento dado; la investigacion se ajustd a una investigacion descriptiva porque
registro, analiz6 e interpretd los datos tal y como se presentan, es decir tomd datos
basados a la realidad. La presente investigacion estuvo bajo un enfoque cuantitativo,
enfoque cientifico considerado como paradigma por ser un proceso cuidadoso,
sistematico y empirico en su esfuerzo por generar conocimiento; el control riguroso
que se establece de sus unidades de andlisis, estudio objetivo, puesto que los fendbmenos

no fueron afectados por el investigador (Tamayo, 2002, Rodriguez, 2011).

Operacionalizacién de variables

Sabino (citado por Chavez ,2015) describe a la variable como una propiedad que puede
estar sujeta al cambio o adoptar un valor fijo, definir variables es importante porque
nos permite obtener informacion de ellas, contrastarlas con estudios similares y que
nos sitdan en el contexto referenciado. Para Kerlinger y Rojas, en Hernandez (2010, p
110) cuando las variables describen la esencia o las caracteristicas se les denomina
reales (Bernal , 2010), ajustandose ésta a la adecuacion de la definicion conceptual de

las exigencias del estudio (Hernandez , 2010).

En esta investigacion la variable 1 identificada como clima organizacional,
definiéndola como las propiedades del ambiente interno organizacional tal y como lo
aprecian los sentidos y que influyen y se exteriorizan en un comportamiento
diferenciando (Chaman , 2017, p 10).

La variable 2 comprendida por el desempefio y conducta laboral, la misma que es
definida conceptualmente como “la eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, necesaria para la organizacion, y estara en funcién al comportamiento y
a los logros” (Medina , 2017).
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Tabla 1

Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DIMENSIONES ITEMS TECNICAS/INSTRUMENTOS
Liderazgo
Innovacion 4,5,7,11, 12, 16, 19, 21, 25,
Confort
VARIABLE 1 Recompensa
Estructura ENCUESTA
CLIMA CUESTIONARIO DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL

VARIABLE 2

DESEMPENO
LABORAL y
CONDUCTA
LABORAL

Toma de decisiones,
Comunicacion organizacional
Remuneraciones.

Identidad
Conflicto y cooperacion
Motivacion

Calidad de trabajo
Confiabilidad y discrecion

Cumplimiento de normas (Conocimiento del

cargo)
Iniciativa (Colaboracién)

Oportunidad (Cumplimiento de metas)
organizacion,
Supervision y control, Toma de decisiones)

Planificacion  (Direccién vy

Relaciones interpersonales
Responsabilidad
Buen uso y manejo de equipos.

Tardanzas

Numero de inasistencias injustificadas

Capacitacion

3, 6,10, 13, 14, 27, 29, 30, 34.

1, 8, 20, 23, 24, 26, 31, 33.

1-8

10

11

ORGANIZACIONAL

ENCUESTA

FICHA DE EVALUACION
DESEMPENO Y CONDUCTA
LABORAL PARA

PROFESIONALES, TECNICOS
y AUXILIARES.

Fuente: elaboracion propia
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion son todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones,
con la finalidad de ir delimitando cuéles seran los parametros para la muestra. La
poblacion en estudio estuvo constituida por 152 stakeholders internos (usuarios
internos) hombres y mujeres del Hospital Referencial Ferrefiafe. De aqui se desprende
la muestra, grupo representativo de ésta. Para los efectos de la investigacion se uso el
muestreo probabilistico estratificado proporcional puesto que el estudio se realiz6 en
3 grupos (estratos) del personal del hospital. (Hernandez (2010, p 173, 174)

1. Para el disefio del tamafio de la muestra se utilizé la formula del muestreo para

poblaciones finitas

L N+*Z% xpx*q
e?2(N—1)+Z2xp=xq
Donde:
N = tamafio de la poblacion Z = nivel de confianza (1.96)
p = probabilidad de éxito q = probabilidad de fracaso

e =error muestra (0.05)

2. Para tamafio de la muestra se consider6 la formula del muestreo para poblaciones

finitas
N+Z& xpxq
"TEWN -1 +2Zxprq
Donde:
N = tamafio de la poblacién Z = nivel de confianza (1.96)
p = probabilidad de éxito g = probabilidad de fracaso

e =error muestral 5%(0.05)

Entonces la muestra es:

152 % 1.962 % 0.5 * 0.5

= =109
0.052(152 — 1) + 1.962 x 0.5 * 0.5

n
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Tabla 2

Muestra segun estratos de grupos ocupacionales

ESTRATOS N° MUESTRA
PROFESIONALES 90 65
TECNICOS EN SALUD 38 27
AUXILIARES EN 24 17
SALUD
TOTAL 152 109

Fuente: Oficina de Recursos Humanos del Hospital Referencial Ferrefiafe.

3. Para la muestra por estratos:
Se planted el muestreo aleatorio simple sin repeticion para elegir al personal a
quienes se le aplicé el cuestionario a través del Excel con la funcién:
fx =ALEATORIO.ENTRE(n1, nx), donde nl1 y nx son el primer y ultimo
personal de salud en la lista nominal respectivamente y donde el nimero

sombreado indicaré al personal al cual se le incluird en la muestra.

ni=nxNi/N
Donde: n=muestra, Ni =poblacién del estrato i ~ N= poblacion (anexo Tabla
14).

Criterios de inclusion

Personal de salud del Hospital Referencial Ferrefiafe con una permanencia en la
institucion mayor a tres meses.

Personal que labore en el &rea administrativa y asistencial.

Personal de salud dispuesto a participar de la investigacion.

Criterios de exclusién

Personal que no esté presente en la institucion en el momento de la aplicacion del

cuestionario.
Trabajador con una permanencia en la institucion menor a los tres meses.

Personal que no desee tomar parte de la investigacion.
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2.4.

2.5.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

La técnica para la recoleccion de datos en esta investigacion es la entrevista-
cuestionario; al referimos al muestreo mencionaremos que se ha utilizado el muestreo
por azar y muestreo estratificado. Hurtado de Barrera (2000, Bernal, 2010, Hernandez,
2010)

Se convoco a los usuarios internos de acuerdo a la programacion de sus turnos sin
afectar la atencidon de los servicios de salud, procediendo a orientarlos sobre el llenado
del instrumento y absolver sus dudas. Ambas variables se aplicaron cuestionarios
(Hernandez, 2010), elaborados por Comités Técnicos del Ministerio de Salud (Salud
2011, Salud 2008).

El cuestionario que evalud clima organizacional fue anénimo, confidencial, auto
aplicable y de entrega inmediata, recogida la informacién fue procesada y analizada.
Para evaluar Desempefio y conducta laboral, se aplicé la ficha de evaluacion de
Desempefio y Conducta laboral. (Salud 2008) Esta ficha diferencio a los profesionales,
técnicos y auxiliares de salud, puesto que la Directiva reconoce 3 a tres grupos con
distintas fichas; fue aplicada por el jefe inmediato de cada grupo ocupacional, para este
proceso se otorgaron 7 dias, devuelta la informacion, los datos fueron digitados a la
base de datos para su procesamiento y posterior analisis. Ambos instrumentos
reconocidos y validados por los documentos técnicos del Ministerio de Salud del Peru.
(Hernéndez, 2010, p 201).

Procedimiento

El proceso se desarrollé de la siguiente manera:

Se aplico los dos cuestionarios a los stakeholders internos del Hospital Referencial
Ferrefiafe, revisando los datos generados por la aplicacion de los cuestionarios; se
clasificaron los datos segun variables, se codificaron los datos segln variable para que
puedan ser procesados en el software estadistico SPSS 19 y se uso la prueba de chi-
cuadrado de Pearson, con un nivel de significancia del 95% para el procesamiento
estadistico, se hizo uso de la descripcion estadistica mediante la representacion de

tablas y gréaficos para la presentacion de los resultados.
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2.6. Método de andlisis de datos

Los resultados se analizaron e interpretaron teniendo en cuenta los objetivos y la
hipdtesis (Bernal, 2010).
Para determinar si existe relacion entre las variables en estudio se emple6 la prueba
estadistica ji-cuadrado (X2) de Pearson, la técnica estadistica mas usadas en la
evaluacion de datos de conteo o frecuencias, principalmente en los andlisis de tablas de
contingencia (r x ¢) donde se resumen datos categoricos. (Mendivelso, 2018)
En el analisis estadistico si el p valor calculado es:

e Mayor que 0.05 se acepta la hipotesis nula (Ho),

e Menor que 0.05 se rechaza la hipotesis nula(Ho)
Para determinar los niveles del clima organizacional y el desempefio laboral se

empleara el método de la baremacion.

2.7 Aspectos éticos
Los aspectos éticos estuvieron basados en principios que fundamentan la ética en la
realizacion de investigaciones clinicas, se tuvo respeto por la dignidad humana, respeto
por la libertad de elegir si deseaban participar del estudio, respeto a la veracidad de los
datos, se ha tenido en cuenta las normas APA y respeto a las normas emitidas por la

Universidad Cesar Vallejo y su escuela de posgrado.

20



I1l. RESULTADOS

A continuacién, se describen los resultados del clima organizacional y desempefio y conducta
laboral de los stakeholders internos del Hospital Referencial Ferrefiafe. 2019, acorde a los

objetivos del estudio.

Tabla 3

Edad y afos de servicio de los stakeholders internos del Hospital Referencial Ferrefiafe. 2019

N Minimo Méaximo Media
EDAD 109 24 70 44.69
ANOS DE SERVICIO 109 1.0 40.0 12.266
N valido (por lista) 109

Fuente: Elaboracién Propia

En la tabla 3 se determina que los que participaron en el estudio, tuvieron una edad media de
44.69 afios con una edad minina de 24 y edad méaxima de 70 afios. Asi mismo se determin6 una
media en afios de servicio de 12.266 afios, con 1 afio de servicio como minimo y 40 afios como
maximo.

Tabla 4

Genero de los stakeholders internos del Hospital Referencial Ferrefiafe. 2019.

Género N %
Femenino 69 63.3
Masculino 40 36.7
Total 109 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

En la tabla 4 se determina que los que participaron en el estudio el 63.3% fueron del género
femenino y el 36.7% del género masculino.
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Tabla 5

Condicion laboral de los stakeholders internos del Hospital Referencial Ferrefiafe. 2019.

Condicién laboral N %
Nombrado 84 77.1
Contratado 25 22.9
Total 109 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

En la tabla 5 se determina que los que participaron en el estudio el 77.1% tuvieron condicién
laboral de nombrados y el 22.9% condicion laboral de contratados.

Tabla 6

Nivel del clima organizacional del Hospital Referencial Ferrefiafe. 2019

Clima Organizacional f %
No adecuado 68 62.4
Adecuado 41 37.6

total 109 100

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 6 Se observa que el nivel de la variable 1, aplicado a los stakeholders internos del Hospital
Referencial Ferrefiafe, tenemos en la categoria no adecuado con un 62.4%, seguido de la
categoria adecuado con un 37.6%, indicando que con estos resultados hay una problemética en
la cual debe ser mejorada.
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Tabla 7

Desempefio laboral de los stakeholders internos del Hospital Referencial Ferrefiafe. 2019

Desempefio Laboral f %
Bajo 0 0.00
Medio 27 24.77
Alto 82 75.23
Total 109 100.00

Fuente: Elaboracién Propia

En la tabla 7 observamos que en el nivel de desempefio aplicado a los stakeholders internos del
Hospital Referencial Ferrefiafe, muestra un alto nivel con un 75.23%, seguido del nivel medio
con un 24.77%, por ultimo, el nivel bajo con 0%.

Tabla 8

Conducta laboral de los stakeholders internos del Hospital Referencial Ferrefiafe. 2019

Conducta Laboral f %
Mala 1 0.92
Regular 98 89.91
Bueno 10 9.17
Total 109 100.00

Fuente: Elaboracién Propia
La tabla 8 muestran que el nivel de conducta laboral aplicado a los stakeholders internos del

Hospital Referencial Ferrefiafe, sobresale la categoria regular con un 89.91%, seguido de la
categoria bueno con un 9.17%, y Ultima la categoria bajo con un 0.92%.
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Tabla 9

Desempefio y conducta laboral de los stakeholders internos del Hospital Referencial Ferrefiafe.
2019

Desempefio y conducta laboral f %
Desaprobado 3 2.8
Aprobado 106 97.2

total 109 100

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla 9 se evidencia que en el nivel de Desempefio y conducta laboral aplicado a los
stakeholders internos del Hospital Referencial Ferrefiafe el 97.2% esta aprobado y el 2.8% esta
desaprobado por la cual el nivel de esta variable debe mantener su nivel o seguir mejorando para
no tener una problematica.

Tabla 10

Relacion entre las variables clima organizacional y desempefio y conducta laboral de los

stakeholders internos del Hospital Referencial Ferrefiafe. 2019

Correlaciones
Desemperio y

Clima conducta
organizacional laboral

Clima organizacional Correlacion de Pearson 1 , 156

Sig. (bilateral) ,106

N 109 109
Desempefio y conducta Correlacion de Pearson ,156 1
laboral

Sig. (bilateral) ,106

N 109 109

Fuente: Elaboracién Propia
La tabla 10 muestra la correlacion de Pearson, siendo esta positiva baja (0.156); y ademas no

significativa, puesto que el Sig. (Bilateral) es mayor que 0,05.
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IV. DISCUSION

En nuestros dias, las instituciones proactivas, que buscan crecimiento y sostenibilidad deben
internalizar el concepto de Responsabilidad Social Empresarial (RSE), la misma que
compromete a la empresa a cumplir con sus dimensiones econémica, social y ambiental en sus
contextos interno y externo a través de una actuacion consiente e internalizando los procesos de
mejora continua, haciendo a la empresa ser mas competitiva, dignificando y fortaleciendo el
desarrollo pleno de los involucrados, de las sociedades en las que opera y del espacio,
atendiendo las aspiraciones de todos los involucrados: accionistas, colaboradores, ejecutivos,
los que proveen, los usuarios, el gobierno central, regional y local, entidades sociales y
comunidad. (Centro Mexicano para la Filantropia (CEMEFI) MEXICO) citada en Acufia, 2012;
aquello permite encaminarse a la utilizacion de instrumentos de andlisis de su “publico
interesado”, “satkeholders™ internos y externos, examinando si estan considerando sus intereses
y expectativas, con el propésito de mejorar la gestion de éstos. Es de suma relevancia para el
éxito de la corporacidn, avizorar el acertado manejo de las relaciones con sus actores clave para
que no afecten los objetivos trazados por la organizacion.

La asignacion de la estructura de la organizacion debe servir a un entorno que aliente a las
personas a trabajar eficientemente y puedan coordinar sus esfuerzos para garantizar los niveles
mas altos de desempefio. Este desempefio esta ligado al recurso humano, a la persona, y aunque
el avance de la tecnologia ha producido un gran impacto en el desempefio laboral siguen siendo
las personas necesarias para prosperar en la misién, vision y estrategias de la institucion.
(Berberoglu, 2018)

La muestra estuvo constituida por 109 stakeholders internos del Hospital referencial Ferrefafe,
los datos demograficos indican que los entrevistados mostraron una edad media de 44.69 afios,
los afios de servicio evidenciaron una la media de 12.2 afios; las féminas fueron en nimero de
69 (63.3%) y los varones 40 (36.7%), la condicion laboral de nombrados fue 84 (77.1%) y
contratados 25 (22.9%). (anexo 3). Estos datos son similares a los que presenta Meza (2016)
quien reporta como edad promedio de sus encuestados 42.5 afios, 14.10 afios de servicio como

promedio Yy la distribucién por género: 54% damas, 45% varones y 1% no lo reportd. Scipion
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(2018) reporta también datos interesantes y muy similares: edad promedio 44.5 afios, damas
75.9% vy 24.1% varones y el total de sus encuestados fueron nombrados. Chaman (2017)
encuentra trabajadores con edades que oscilan entre los 36-50 afios 60%; con tiempo de servicio
entre los 5-10 afios 54.3%; fueron mujeres en 40% y varones 60% Yy su condicion laboral habla
de contratados 57.1% y nombrados 42.9%

Resulta relevante observar como el género femenino aporta en tres de los estudios el mayor
porcentaje debido al rol preponderante que ha tomado la mujer en la sociedad y de su aporte en
el campo econémico familiar. La edad promedio en que se encuentran los encuestados los ubica

entre el grupo de los adultos.

El clima organizacional identifica las caracteristicas de las organizaciones desde la percepcion
de sus trabajadores, que no siempre son percibidas de igual forma y adquiere relevancia cuando
se define como un sistema de valores, propios de la cultura, consiguiendo la figura interviniente
gue media entre la organizacion y los individuos, se trata de una relacién dinamica y evolutiva
entre el entorno, la organizacion y las personas y que incide sobre el desempefio de las mismas.
(Lapo-Maza & Bustamante-Ubilla, 2018)

En la tabla 6. Se observa que el nivel de la variable clima organizacional aplicado a los
stakeholders internos del Hospital Referencial Ferrefiafe, tenemos en la categoria no adecuado
con un 62.4%, seguido de la categoria adecuado con un 37.6%, Los datos son similares a los
trabajos de Scipidn (2018) y Mamani (2017) evidencian un clima por mejorar 55.2%, por su
parte Burga (2017) muestra un clima organizacional no adecuado (54 %) y Castro (2016)
considera un ambiente laboral no agradable en un 90.7%.

Estos resultados son distintos a los reportados por Espinoza (2018) quien evidencia un clima
organizacional bueno 67.6% y muy bueno 10,5%, Mancha (2018) refiere un clima
organizacional medio 40% y alto en un 20%; Chaman (2017) afirma que el clima
organizacional esta en un nivel medio 68.6% y alto 5.7%; Zans (2017) y Guillen (2013)
encuentran un clima organizacional medianamente favorable; Gallegos (2016) presenta un
clima organizacional de 93.3% promedio; Chinga y Terrazas (2014) afirman encontrar un
clima corporativo adecuado 35%, aceptable 56%.

El ambiente de una organizacion se erige como una de las piezas sustanciales a considerar en

los caminos hacia la evolucién de una organizacion y de gestion (Segredo Pérez, 2015) dado
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que se constituye en una herramienta estratégica diagnostica. EI papel mediador del clima
organizacional hace que su conocimiento contribuya a mejorar politicas y practicas relacionadas
con el comportamiento, conducta y gestion del capital humano. (Moslehpour, Altantsetseg,
Mou, & Wong, 2019) Por consiguiente, la gestion debe apuntar al logro de un clima
organizacional positivo, adecuado, favorable. (Lapo-Maza & Bustamante-Ubilla, 2018)

Dicho esto, para llegar a niveles éptimos o ideales de clima organizacional en entornos de
establecimientos que brindan atencion en salud, es trascendental que quienes toman decisiones
mejoren los componentes del clima organizacional, fomenten el uso de la gestion participativa,

que los gestores compartan las responsabilidades con sus actores clave. (Berberoglu, 2018)

Tabla 7. Atiende al nivel de desempefio aplicado a los stakeholders internos del Hospital
Referencial Ferrefafe, tenemos en la categoria alto con un 75.23%, seguido de la categoria
medio con un 24.77%, por Gltimo categoria bajo con ningin resultado; los resultados son
similares a los que presentan Espinoza (2018) que reporta un desempefio laboral eficiente
(52.4%) y muy eficiente (21.06%); Mancha (2018) refiere un desempefio laboral regular 36%,
adecuado 24%; por su parte Mamani (2017) manifiesta que el desempefio laboral es bueno en
un 41.7%; Gallegos (2016) opina que el desempefio laboral es bueno en un 20%, muy bueno en
un 58.3% y excelente en un 20%; asimismo Chinga y Terrazas (2014) presenta un desempefio
laboral moderado (28%) y alto (56%). Sin embargo, los resultados de Medina (2017) evidencian
un desempefio laboral bajo en un 81.8%. Por ello, la evaluacion de las personas comprometidas
con la atencién en salud no solo se basa en los conocimientos, saberes o habilidades, sino que
pone la mirada en la capacidad de actuar, de decidir o mediar en situaciones fortuitas (Salas
Perea & Diaz Hernandez, 2012), aqui se reconoce que el desempefio laboral constituye punto

de apoyo para el avance de la institucion y sostener su ventaja competitiva.

Tabla 9. Se observa que en el nivel de Desempefio y conducta laboral aplicado a los stakeholders
internos del Hospital Referencial Ferrefiafe, tenemos que el 97.2% esta aprobados y el 2.8%
estan desaprobados, donde este resultado podemos comparar con el trabajo de investigacion.
Los resultados son similares a los que presentan Espinoza (2018) reporta un desempefio laboral
eficiente (52.4%) y muy eficiente (21.06%); Mancha (2018) refiere un desempefio laboral
regular 36%, adecuado 24%; por su parte Mamani (2017) manifiesta que el desempefio laboral
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es bueno en un 41.7%; Gallegos (2016) opina que el desempefio laboral es bueno en un 20%,
muy bueno en un 58.3% y excelente en un 20%; asimismo Chinga y Terrazas (2014) presenta
un desempefio laboral moderado (28%) y alto (56%). Sin embargo, los resultados de Medina
(2017) y Zans (2017) evidencian un desempefio laboral bajo.

La capacidad del ser humano de responder a situaciones extremas y sobresalir de ellas, se le
conoce como el factor resiliencia que, segun la Real Academia de la Lengua Espafiola
(Diccionario RAE, 2019), es asumir con flexibilidad situaciones limite y sobreponerse a ellas,
respondiendo asi a su instinto de supervivencia y adaptacion; esta condicion dispone que en el
analisis de los resultados el clima laboral no adecuado esté actuando como “situacion limite” y
el desempeno y conducta aprobatoria sea la “capacidad para sobreponerse” al mismo; visto
desde otro angulo: con una atmosfera institucional no deseable se observa adecuado desempefio
y conducta laboral, por lo tanto, mejoremos el clima organizacional llevandolo a un clima
optimo y agradable tendriamos stakeholders con un desempefio mas eficiente y de un nivel

superior.

Tabla 10. Como se observa en la correlacion de Pearson es positiva baja, este resultado permite
ser comparado con trabajos de investigacion de Espinoza (2018), Zans (2017), Mamani
(2017), Burga (2017), Montoya et al. (2017), Meza (2016) y Chinga y Terrazas (2014)
quienes encuentran fuertes relaciones entre los dos constructos, asimismo consideran diversos
componentes o0 dimensiones para sus variables, los que han sido estudiados segun propio criterio
y segun la orientacién de sus trabajos, dejando en evidencia que tanto el clima como el
desempefio organizacional son elementos clave que permiten dosis de innovacién para una
buena imagen de proyeccion de la institucion los que no deben ser perdidos de vista por los
gestores ni actores internos, esto conllevara a la organizacion a la sostenibilidad y por el camino
de la proactividad.

Consecuentemente comprender la importancia del clima organizacional, propiciando un clima
innovador y cooperativo mejorara el desempefio de los trabajadores. Por consiguiente, si
buscamos un rendimiento eficiente de parte de los empleados debemos brindar un clima
agradable y saludable para su desenvolvimiento personal y laboral.

Por lo tanto, los gestores del Hospital Referencial Ferrefiafe, aplicando la flexibilidad y

descentralizacion, deben considerar a sus actores clave: “stakeholders internos” en los procesos
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de planificacidn, direccion, control (monitoreo, supervision y evaluacion), hacerlos participes,
ya que se demuestra que el desempefio y conducta laboral de los stakeholders internos es
aprobatorio, propiciando estructuras organicas abiertas al cambio y alentando a los empleados

a ser creativos e innovadores.
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V. CONCLUSIONES

1. Este trabajo de investigacion establece que la relacion entre las variables clima
organizacional y desempefio y conducta laboral de los stakeholders internos del
Hospital Referencial Ferrefiafe, segin la prueba estadistica aplicada (Pearson), es
positiva baja ya que es igual a 0.156; no significativa, puesto que el sig. (bilateral) es

mayor que 0,05.

2. Los stakeholders internos del Hospital Referencial Ferrefiafe, consideran que el clima
organizacional del Hospital Referencial Ferrefiafe es no adecuado en un 62.4%.

3. El desempefio y la conducta laboral de los stakeholders internos del Hospital

Referencial Ferrefiafe determina que el 97.2% tiene un buen desempefio y conducta
laboral mientras que el 2.8% no tiene un buen desempefio y conducta laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

Al Hospital Referencial Ferrefiafe

Considerar los resultados para disefiar y aplicar un plan de mejora continua con el
fin de elevar el nivel del clima corporativo.

Difundir los resultados entre los stakeholders internos para su conocimiento y
motivacion al cambio del clima organizacional.

Hacer participe de la toma de decisiones a los stakeholders internos canalizando
perfil y grado de involucramiento para conseguir objetivos comunes institucionales.
Implementar un software en la oficina de recursos humanos que acopie y actualice

los expedientes de cada stakeholders de la institucion.

A la Direccion de Salud

Determinar el Clima organizacional en otros establecimientos de salud para obtener
una evaluacion basal que permita comparar y a traves del benchmarking aplicar las
experiencias positivas en aquellos que las deseen implementar para mejorar su clima
corporativo.

Retomar la evaluacion periddica del desempefio y conducta laboral a los stakeholders
internos segun normativa institucional del MINSA, con el propdsito de abordar los

items a mejorar.

A Ministerio de Salud

Considerar la puntuacion y evaluacion de los items en su Documento Técnico:
Metodologia para el estudio del clima organizacional - V.02 ; a fin de contar con una

categorizacion referente al clima organizacional.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO Y CONDUCTA LABORAL DE LOS STAKEHOLDERS

INTERNOS DEL HOSPITAL REFERENCIAL FERRENAFE. 2019

FORMULACION DE

PROBLEMAS HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES MARCO TEORICO DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA PRINCIPAL HIPOTESIS 1 OBJETIVO GENERAL VARIABLE 1 1. Clima Organizacional Potencial Humano ENFOQUE DE
¢Existe  relacion  entre  Clima | Existerelacionsignificativa | Establecer la relacién entre Clima 1.1 Fundamento teérico INVESTIGACION
organizacional 'y Desempefio y | entre clima organizacional | organizacional y desempefio y 1.2 Teorias sobre CO o o Cuantitativo
conducta laboral en los Stakeholders | y desempefio y conducta | conducta laboral de los stakeholders 1.3 Dimensiones del CO Disefio organizacional B
internos del Hospital Referencial | laboral de los stakeholders | internos del Hospital Referencial | Clima DISENO . DE
Ferrefiafe? internos  del  Hospital | Ferrefiafe. 2019 Organizacional INVESTIGACION
Referencial Ferrefafe. No experimental, de corte
Cultura Organizacional | transversal 'y descriptivo
correlacional.
PROBLEMAS ESPECIFICOS HIPOTESIS 0 OBJETIVOS ESPECIFICOS VARIABLE 2 2. Desempefio POBLACION
% ¢Cual es el clima organizacional | No existe relacion | « Determinar el clima 2.1. Definicion de desempefio 152  Stakeholders internos
del Hospital Referencial Ferrefiafe? | significativa entre clima organizacional del Hospital 2.2. Administracion del hombres 'y mujeres que
% ¢Cual es el desempefio y conducta | organizacional y Referencial Ferrefafe. Desempefio laboran en el Hospital
laboral de los stakeholders internos | desempefio y conducta | < Identificar el desempefio laboral 2.3. Métodos de Evaluacion del | planificacion. Referencial Ferrefiafe
del Hospital Referencial Ferrefiafe? | laboral de los stakeholders de los stakeholders del Hospital desempefio
% (Existe correlacion entre la | internos del Hospital Referencial Ferrefafe. 2.4. Criterios de Evaluacion del | Responsabilidad. MUESTRA
variable potencial humano del clima | Referencial Ferrefiafe. % Determinar la conducta laboral de Desempefio 109 Stakeholders internos
organizacional y el desempefio y los stakeholders internos del 2.5. Nuevas tendencias de la | [nijciativa. hombres y mujeres
conducta laboral de los stakeholders Hospital Referencial Ferrefiafe. Evaluacion del desempefio TECNICA DE
internos del Hospital Referencial « Determinar la correlacion que Buen uso y manejo de | RECOLECCION DE
Ferrefiafe. existe entre la variable potencial 3. Conducta Laboral equipos. DATOS
% (Existe analogia entre la variable humano del clima organizacional y 3.1. Definicion de Conducta Encuesta
disefio organizacional del clima el desempefio y conducta laboral de Laboral Oportunidad. Revision Documental
organizacional y el desempefio y los stakeholders internos del 3.2. El individuo y |las
conducta laboral de los stakeholders Hospital Referencial Ferrefiafe. Desempefio y organizaciones Colaboracién. INSTRUMENTO DE
internos del Hospital Referencial « ldentificar la analogia que existe | Conducta Laboral 3.3. Fundamentos del RECOLECCION DE
Ferrefiafe. entre la variable disefio comportamiento  grupal y | Calidad de trabajo. DATOS
% ¢Existe correspondencia entre la organizacional del clima Equipos de trabajo Cuestionario de  Clima

variable cultura organizacional del
clima organizacional y el
desempefio y conducta laboral de
los stakeholders internos del
Hospital Referencial Ferrefafe.

organizacional y el desempefio y
conducta laboral de los stakeholders
internos del Hospital Referencial
Ferrefiafe.

«+ Establecer la correspondencia que
existe entre la variable cultura
organizacional del clima
organizacional y el desempefio y
conducta laboral de los stakeholders
internos del Hospital Referencial
Ferrefafe.

Confiabilidad y
discrecion.

Relaciones
interpersonales.

Cumplimiento de
normas.

Organizacional

Ficha Evaluacion de
Desempefio 'y  Conducta
laboral para profesionales
técnicos y auxiliares.

METODOS DE
ANALISIS
INVESTIGACION
Estadistica descriptiva e
inferencial; y el paquete
estadistico SPSS.

DE
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Anexo 2

Constancia de Aplicacion de Instrumentos

GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE I
GERENCIA REGIONAL DE SALUD LAMBAYEQUE Zy
RED DE SALUD FERRENAFE %ﬂ

Hospital Referencial de Ferreriafe

3\
£
b

L4

* Afio de la Universalizacién de la Salud”

Clonstancia

La Directora del Hospital Referencial de Ferrefiafe, consta por el
presente documento:

Que:
RINA DEL PILAR GUZMAN LA MADRID

Alumna de la escuela de la Escuela Postgrado del lll ciclo de la Maestria en
Gestion Publica; ejecut6 la aplicacion del proyecto de tesis en este hospital
denominado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO Y CONDUCTA
LABORAL EN STAKEHOLDERS INTERNOS DEL HOSPITAL
REFERENCIAL FERRENAFE.2019”.

Se expide la presente constancia, careciendo de valor oficial para asuntos
judiciales en contra del Estado Peruano.

Ferrenafe, 14 de Enero del 2020.

N

GOBIERNO F (.’E LAMBAYEQUE
e 1A 1 ﬁ* DE SALUD. .
"@ u%tg«'fx.%sp Ry "\,V’ & FERRERAPE L2

et t
£ ¢
ﬁw tr&ibina Lopez
S An MEDICO AYAS) g g
'(?/@ENC/.Q N M B TORA H P,

. ®
; ——— I
CAFAC’TACJON _r'r\

'REGRA| ADO
=
= INVES'

“Nuestra Prioridad... Tu Bienestar”
Av. Angusto B. Leguia N° 630 — Ferrefiafe Teléfono: 500297 RPM: # 978593462
email: hospitalreferencial-ferre@hotmail.es
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Anexo 3

Instrumentos
Clima organizacional y desempefio y conducta laboral de los stakeholders internos del

Hospital Referencial Ferrefiafe, 2019
CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicion del estudio del clima
organizacional.
Tenga en cuenta que su opinidn servird y permitird mejorar la gestion de la organizacién en la
que trabajamos.
Antes de responder, considere:

e El cuestionario es anénimo y confidencial.

e Responda de manera franca y honesta.

e Enfoque su atencion en lo que sucede habitualmente en la institucion. (Dentro de los 3

Gltimos meses)

e Llenar el cuestionario con lapicero azul o negro.

e Solo podra dar como respuesta una sola alternativa.

e Responder posicionandose en alguna de las opciones que se presentan, encerrando con

un circulo o marcando con un aspa el nimero de la escala que mejor describa su

situacion.
DATOS GENERALES
ORGANIZACION: MINSA GERESA: Lambayeque RED: Ferrefiafe
NOMBRE DE SU ORGANIZACION: Hospital Referencial Ferrefiafe
SEXO: (1) Femenino (2) Masculino EDAD:
PROFESION:
CONDICION: (1) Nombrado (2) Contratado
GRUPO OCUPACIONAL: (1) Administrativo (2) Asistencial

TIEMPO TRABAJANDO EN LA INSTITUCION:
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1: NUNCA 2: AVECES 3: FRECUENTEMENTE 4: SIEMPRE

ITEMS Nunca | A veces | Frecuen- | Siempre
temente
1 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer 1 9 3 4
lo que mejor sé hacer
2 Me rio de bromas 1 2 3 4
3 Mi jefe inmediato trata de obtener informacidon antes de 1 5 3 4
tomar una decision.
4 La innovacion es caracteristica de nuestra institucion. 1 2 3 4
5 Mis comparfieros de trabajo toman iniciativas para la
- 1 2 3 4
solucion de problemas.
6 Mi remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo 1 5 3 4
que realizo.
7 Mi jefe esté disponible cuando se le necesita. 1 2 3 4
8 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
1 2 3 4
laboral agradable.
9 Las cosas me salen perfectas 1 3 4
10 Conoz_co I_a} tareas o funciones que debo realizar en mi 1 9 3 4
organizacion.
11 | Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. 1 2 3 4
12 | Es facil para mis comparieros de trabajo que sus nuevas 1 5 3 4
ideas sean consideradas.
13 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion. 1 2 3 4
14 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones. 1 2 3 4
15 | Estoy sonriente. 1 2 3 4
16 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en 1 5 3 4
forma justa.
17 | Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios. 1 2 3 4
18 | La limpieza de los ambientes es adecuada. 1 2 3 4
19 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones 1 9 3 4
adecuadas para el progreso de mi organizacion.
20 | Mi contribucién juega un papel importante en el éxito 1 9 3 4
de mi organizacion.
21 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer 1 9 3 4
mejor mi trabajo.
22 | Cometo errores. 1 2 3 4
23 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud. 1 2 3 4
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ITEMS Nunca | A veces | Frecuen- | Siempre
temente
24 Las otras areas o servicios me ayudan cuando las 1 5 3 4
necesito.
25 En términos generales me siento satisfecho con mi
; . 1 2 3 4
ambiente de trabajo.
26 Puedo contar con mis compafieros de trabajo
) 1 2 3 4
cuando los necesito.
27 Mi salario y beneficios son razonables. 1 2 3 4
28 Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su
~ 1 2 3 4
duefio.
29 Mi jefe inmediato se comunica regularmente con
los trabajadores para recabar apreciaciones técnicas 1 2 3 4
0 percepciones relacionadas al trabajo.
30 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando
i : . 1 2 3 4
bien o mal mi trabajo.
31 Me interesa el desarrollo de mi organizacién de
1 2 3 4
salud.
32 He mentido 1 2 3 4
33 Recibo buen trato en mi establecimiento de salud. 1 2 3 4
34 Presto atencion a los comunicados que emiten mis
) 1 2 3 4
jefes.
Gracias, apreciamos su colaboracion!!HHIHII
BAREMACION
Variable Puntaje Nivel
CLIMA 34-85 NO ADECUADO
ORGANIZACIONAL 86-136 ADECUADO
Dimensiones Puntaje Nivel
POTENCIAL 11-27.5 BAJO
28-44 ALTO
DISENO 9-22.5 NO ADECUADO
ORGANIZACIONAL 23-36 ADECUADO
CULTURA 8-20 DEBIL
ORGANIZACIONAL 21-32 FUERTE
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FICHA DE EVALUACION DE DESEMPENO Y CONDUCTA LABORAL (PROFESIONALES)

PERIODO
APELLIDOS Y NOMBRES
CARGO

DIRECCION/ OFICINA

FACTORES UNICOS

FECHA DE
EVALUACION

NIVELES VALORATIVOS

[ 1 11 v V
Planificacion: califica la Excelente nivel de Planifica con Buena En general tiene Le es muy dificil
capacidad para elaborar, planificacion de sus | facilidad las planificacion. inconvenientes para | planificar las
ejecutar y evaluar el trabajo actividades. actividades. Aprovecha los planificar las actividades de su
propio y del personal a su Maximo provecho Aprovecha recursos con criterio | actividades de su area. No racionaliza
cargo, asi como la habilidad de sus recursos satisfactoriamente area. Puede los recursos

para racionalizar los recursos los recursos. aprovechar mejor asignados.
asignados. los recursos.

Responsabilidad: Califica el Aporta con Con frecuencia Cumple con Ocasionalmente Falla en el
compromiso que asume el iniciativas logrando | realiza aportes responsabilidad las asume las funciones | cumplimiento de los
evaluado a fin de cumplir los objetivos en la importantes para funciones encomendadas. objetivos trazados.
oportuna y adecuadamente con labor que mejorar el trabajo, encomendadas. Poco compromiso
las funciones encomendadas. desempefia. sugiriendo formas

para alcanzar los
objetivos
institucionales.

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

Sabe asignar tareas
con instrucciones
claras y precisas,
evaluando
continuamente
avances y logros.

Con frecuencia
realiza aportes
importantes para
mejorar el trabajo,
sugiriendo formas
para alcanzar los
objetivos
institucionales

Se apega a la rutina
establecida a veces
logra sus objetivos.

Carece de iniciativa,
necesita érdenes
para comenzar
acciones y lograr
sus objetivos.

Por lo general se
apega a la rutina
establecida
reportando siempre
anomalias
existentes.

Oportunidad: Califica el Entrega sus trabajos | Cumple con los Entrega los trabajos | No todos los No cumple con los
cumplimiento de plazos en la en el plazo plazos en la con posterioridad a | trabajos los cumple | plazos fijados. Se
ejecucion de los trabajos establecido, ejecucion de los la fecha fijada. No en el tiempo observa tiempo
encomendados inclusive algunas trabajos en la fecha | obstante ocupa todo | establecido perdido

veces antes de lo solicitada. su tiempo.

fijado.
Calidad de Trabajo: calificala | Realiza excelentes Generalmente La calidad del Son mayores los Frecuentemente
incidencia de aciertos y errores, | trabajos. realiza buenos trabajo realizado es | errores que los incurre en errores
consistencia, precision y orden Excepcionalmente trabajos con un solo promedio. aciertos en el apreciables.

en la presentacion del trabajo
encomendado

comete errores.

minimo de error, las
supervisiones son
de rutina.

Algunas veces
comete errores no
muy significativos

trabajo que realiza.
Debe ser revisado
de manera
permanente.

Confiabilidad y discrecion:
Califica el uso adecuado de la
informacion que por el puesto o
las funciones que desempefia
debe conocer y guardar reserva

Sabe usar la
informacion con
fines discretos y
constructivos con
respecto a la
institucion y a los
compafieros.

En general es
prudente y guarda la
informacion que
posee de la
institucion y de los
comparieros de
trabajo como
confidencial.

Sabe Diferenciar la
informacion, pero
comunica solo lo
negativo e
indiscreciones
provocando
conflictos.

No sabe diferenciar
la informacion que
puede proporcionar,
de modo que
comete
indiscreciones
involuntarias.

Indiscreto nada
confiable
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Relaciones Interpersonales:

Muestra amabilidad

Mantiene equilibrio

No siempre

Generalmente no

Es habitualmente

Califica la interrelacion con todos, emocional y buenos | manifiesta buen muestra descortés en el trato
personal y la disposicidn al facilitando la modales en todo trato con terceros preocupacion ni ocasiona quejas y
trabajo en equipo comunicacion, momento. pero esas acciones colaboracion por las | conflictos
permitiendo un no tienen mayor necesidades de sus constantemente.
ambiente de trascendencia compafieros de
franqueza, trabajo.
serenidad y respeto.
Cumplimiento de las normas: | Siempre cumple con | Casi siempre Cumple con las A veces no muestra | No cumple con las
Califica el cumplimiento de las | las normas cumple con las normas pero respeto a las normas | normas.
normas institucionales generales y normas de la requiere que se le de la institucion.
(Reglamento interno de trabajo, | especificas de la institucion. recuerde el
procedimientos, instructivos y institucion. cumplimiento de las

otros)

mismas.

NOMBRE DEL EVALUADOR
CARGO DEL EVALUADOR

Tardanzas

Inasistencias Injustificadas (Puntualidad)

Capacitaciones (N° de horas invertidas)

Puntaje de desempefio para profesionales de la salud

Factores Unicos

Niveles VValorativos

\Y v i 1 |
Planificacion 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Responsabilidad 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Iniciativa 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Oportunidad 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Calidad de Trabajo 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Confiabilidad y discrecién 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Relaciones interpersonales 1.75 35 5.25 7 8.75
Cumplimiento de Normas 1.75 3.5 5.25 7 8.75
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FICHA DE EVALUACION DE DESEMPERNO Y CONDUCTA LABORAL (TECNICOS)

PERIODO
APELLIDOS Y NOMBRES
CARGO

DIRECCION/ OFICINA

FACTORES UNICOS

FECHA DE
EVALUACION

NIVELES VALORATIVOS

| I 11 v V
Responsabilidad: Califica el Aporta con Cumple con Buena Ocasionalmente Falla en el
compromiso que asume el iniciativas logrando | responsabilidad las planificacion. asume las funciones | cumplimiento de los
evaluado a fin de cumplir los objetivos en la funciones Aprovecha los encomendadas objetivos trazados.
oportuna y adecuadamente con labor que encomendadas. recursos con criterio Poco compromiso

las funciones encomendadas.

desempena.

Iniciativa: Califica el grado de
la actuacion laboral espontanea

Sabe asignar tareas
con instrucciones

Con frecuencia
realiza aportes

Se apega a la rutina
establecida a veces

Carece de iniciativa,
necesita érdenes

Por lo general se
apega a la rutina

sin necesidad de instrucciones y | claras y precisas, importantes para logra sus objetivos. | para comenzar establecida
supervision, generando nuevas evaluando mejorar el trabajo, acciones y lograr reportando siempre
soluciones ante los problemas continuamente sugiriendo formas sus objetivos. anomalias
de trabajo con originalidad. avances y logros. para alcanzar los existentes.
objetivos
institucionales.

Colaboracioén: califica la Se distingue por su Tiene buena Manifiesta Presta ayuda en Siempre objeta la
disposicion de apoyar con disposicion a ayudar | disposicion para disposicion a prestar | virtud a la orden colaboracion en el
esfuerzo adicional con tareas y en larealizacion del | ayudar en la ayuda en la impartida. trabajo aun cuando
acciones fuera de su trabajo. Colabora realizacion del realizacion del se le ordene.
competencia. siempre de manera trabajo, cuando se le | trabajo siempre que

esponténea.. solicita se ordene.
Oportunidad: Califica el Entrega sus trabajos | Cumple con los Entrega los trabajos | No todos los No cumple con los
cumplimiento de plazos en la en el plazo plazos en la con posterioridad a | trabajos los cumple | plazos fijados. Se
ejecucion de los trabajos establecido, ejecucion de los la fecha fijada. No en el tiempo observa tiempo
encomendados. inclusive algunas trabajos en la fecha | obstante ocupa todo | establecido perdido

veces antes de lo solicitada. su tiempo.

fijado.
Calidad de Trabajo: calificala | Realiza excelentes Generalmente La calidad del Son mayores los Frecuentemente
incidencia de aciertos y errores, | trabajos. realiza buenos trabajo realizado es | errores que los incurre en errores
consistencia, precision y orden Excepcionalmente trabajos con un solo promedio. aciertos en el apreciables.

en la presentacion del trabajo
encomendado

comete errores.

minimo de error, las
supervisiones son
de rutina.

Algunas veces
comete errores no
muy significativos

trabajo que realiza.
Debe ser revisado
de manera
permanente.

Confiabilidad y discrecion:
Califica el uso adecuado de la
informacion que por el puesto o

Sabe usar la
informacion con
fines discretos y

En general es
prudente y guarda la
informacion que

Sabe Diferenciar la
informacion, pero
comunica solo lo

No sabe diferenciar
la informacion que
puede proporcionar,

Indiscreto nada
confiable

las funciones que desempefia constructivos con posee de la negativo e de modo que
debe conocer y guardar reserva. | respecto a la institucion y de los indiscreciones comete
institucion y a los compafieros de provocando indiscreciones
comparieros. trabajo como conflictos. involuntarias.
confidencial.
Relaciones Interpersonales: Muestra amabilidad | Mantiene equilibrio | No siempre Generalmente no Es habitualmente

Califica la interrelacion
personal y la disposicién al
trabajo en equipo.

con todos,
facilitando la
comunicacion,

emocional y buenos
modales en todo
momento.

manifiesta buen
trato con terceros
pero esas acciones

muestra
preocupacion ni
colaboracion por las

descortés en el trato
ocasiona quejas y
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permitiendo un
ambiente de
franqueza,
serenidad y respeto.

no tienen mayor
trascendencia

necesidades de sus
compafieros de
trabajo.

conflictos
constantemente.

Cumplimiento de las normas: | Siempre cumple con

Califica el cumplimiento de las | las normas
normas institucionales generales y
(Reglamento interno de trabajo, | especificas de la
procedimientos, instructivos y institucion.

otros)

Casi siempre
cumple con las
normas de la
institucion.

Cumple con las
normas pero
requiere que se le
recuerde el
cumplimiento de las

mismas.

A veces no muestra
respeto a las normas
de la institucion.

No cumple con las
normas.

NOMBRE DEL EVALUADOR

CARGO DEL EVALUADOR

Tardanzas

Inasistencias Injustificadas (Puntualidad)

Capacitaciones (N° de horas invertidas)

Puntaje de desempefio para técnicos de la salud

Factores Unicos

Niveles VValorativos

V v i 1 |
Responsabilidad 1.75 35 5.25 7 8.75
Iniciativa 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Colaboracion 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Oportunidad 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Calidad de Trabajo 1.75 35 5.25 7 8.75
Confiabilidad y discrecion 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Relaciones interpersonales 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Cumplimiento de Normas 1.75 3.5 5.25 7 8.75
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FICHA DE EVALUACION DE DESEMPENO Y CONDUCTA LABORAL (Auxiliares)

PERIODO
APELLIDOS Y NOMBRES
CARGO

DIRECCION/ OFICINA

FACTORES UNICOS

FECHA DE
EVALUACION

NIVELES VALORATIVOS

| I 1l v V
Responsabilidad: Califica el Aporta con Con frecuencia Cumple con Ocasionalmente Falla en el
compromiso que asume el iniciativas logrando | realiza aportes responsabilidad las asume las funciones | cumplimiento de los
evaluado a fin de cumplir los objetivos en la importantes para funciones encomendadas objetivos trazados.
oportuna y adecuadamente con labor que mejorar el trabajo, encomendadas. Poco compromiso
las funciones encomendadas. desempefia. sugiriendo formas

para alcanzar los
objetivos
institucionales.

Iniciativa: Califica el grado de
la actuacion laboral espontanea
sin necesidad de instrucciones y
supervisién, generando nuevas
soluciones ante los problemas
de trabajo con originalidad.

Sabe asignar tareas
con instrucciones
claras y precisas,
evaluando
continuamente
avances y logros.

Con frecuencia
realiza aportes
importantes para
mejorar el trabajo,
sugiriendo formas
para alcanzar los
objetivos
institucionales.

Se apega a la rutina
establecida a veces
logra sus objetivos.

Carece de iniciativa,
necesita érdenes
para comenzar
acciones y lograr
sus objetivos.

Por lo general se
apega a la rutina
establecida
reportando siempre
anomalias
existentes.

Buen Uso y manejo de los
equipos: Califica el cuidado y

Siempre atento y
cuidadoso con las

Cuida las méaquinas
y herramientas

Generalmente hace
buen uso de las

importancia al
cuidado, buen uso y

Descuido en el uso
y mantenimiento de

uso adecuado de las maquinas y | maquinas y dandole el uso maquinas y mantenimiento del las maquinas y
herramientas que le son herramientas que adecuado y se herramientas. material herramientas,
confiadas al trabajador para la utiliza. Se esmera preocupa por su Cumple con encomendado constantemente se
realizacion de su trabajo. en su mantenimiento. cuidado y reportan fallas.

mantenimiento y mantenimiento:

ademas alarga la pocas veces se

vida atil de las reportan fallas.

mismas.
Oportunidad: Califica el Entrega sus trabajos | Cumple con los Entrega los trabajos | No todos los No cumple con los
cumplimiento de plazos en la en el plazo plazos en la con posterioridad a | trabajos los cumple | plazos fijados. Se
ejecucion de los trabajos establecido, ejecucion de los la fecha fijada. No en el tiempo observa tiempo
encomendados. inclusive algunas trabajos en la fecha | obstante ocupa todo | establecido perdido

veces antes de lo solicitada. su tiempo.

fijado.
Calidad de Trabajo: califica la | Realiza excelentes Generalmente La calidad del Son mayores los Frecuentemente
incidencia de aciertos y errores, | trabajos. realiza buenos trabajo realizado es | errores que los incurre en errores
consistencia, precision y orden Excepcionalmente trabajos con un solo promedio. aciertos en el apreciables.

en la presentacion del trabajo
encomendado

comete errores.

minimo de error, las
supervisiones son
de rutina.

Algunas veces
comete errores no
muy significativos

trabajo que realiza.
Debe ser revisado
de manera
permanente.

Confiabilidad y discrecion:
Califica el uso adecuado de la
informacion que por el puesto o
las funciones que desempefia
debe conocer y guardar reserva.

Sabe usar la
informacion con
fines discretos y
constructivos con
respecto a la

En general es
prudente y guarda la
informacion que
posee de la
institucion y de los
comparieros de

Sabe Diferenciar la
informacion, pero
comunica solo lo
negativo e
indiscreciones

No sabe diferenciar
la informacion que
puede proporcionar,
de modo que
comete

Indiscreto nada
confiable
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institucion y a los

trabajo como

provocando

indiscreciones

compafieros. confidencial. conflictos. involuntarias.
Relaciones Interpersonales: Muestra amabilidad | Mantiene equilibrio | No siempre Generalmente no Es habitualmente
Califica la interrelacion con todos, emocional y buenos | manifiesta buen muestra descortés en el trato
personal y la disposicién al facilitando la modales en todo trato con terceros preocupacion ni ocasiona quejas y

trabajo en equipo. comunicacion, momento. pero esas acciones colaboracion por las | conflictos
permitiendo un no tienen mayor necesidades de sus constantemente.
ambiente de trascendencia compafieros de
franqueza, trabajo.
serenidad y respeto.

Cumplimiento de las normas: | Siempre cumple con | Casi siempre Cumple con las A veces no muestra | No cumple con las

Califica el cumplimiento de las | las normas cumple con las normas pero respeto a las normas | normas.

normas institucionales generales y normas de la requiere que se le de la institucion.

(Reglamento interno de trabajo, | especificas de la institucion. recuerde el

procedimientos, instructivos y institucion. cumplimiento de las

otros)

mismas.

NOMBRE DEL EVALUADOR
CARGO DEL EVALUADOR

Tardanzas

Inasistencias Injustificadas (Puntualidad)

Capacitaciones (N° de horas invertidas)

Puntaje de desempefio para auxiliares de la salud

Factores Unicos

Niveles VValorativos

Vv AV ] 1 |
Responsabilidad 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Iniciativa 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Buen uso y manejo de equipos 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Oportunidad 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Calidad de Trabajo 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Confiabilidad y discrecién 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Relaciones interpersonales 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Cumplimiento de Normas 1.75 3.5 5.25 7 8.75
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Puntajes para la asistencia, puntualidad y capacitacion

ITEM PUNTAJE TOTAL OBSERVACION
Asistencia 10 Por cada inasistencia
injustificada se le restard 2
puntos.

Puntualidad 10 Frecuencia Puntaje
0 10
1-2 9
3-4 8
5-6 7
7-8 6
9-10 5
11-12 4
13-14 3
15 2
16a+ 1

Capacitacion 10 Horas Puntaje
17 a mas 10
13-16 8
9-12 6
5-8 4
4-3 2
Menos de 3 0
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