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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores del
Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas 2019. EI método de la
investigacion fue no experimental, descriptivo correlacional, de corte
transversal. La técnica empleada fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario. La muestra estuvo conformada por 53 trabajadores entre
nombrados, CAS y locadores de servicios (terceros).

Como resultados se encontré que, del total de trabajadores encuestados
sobre clima organizacional, el 88.7% opiné que esta por mejorar, 11.3%
gue es saludable y ninguno indicé que es no saludable. Del mismo modo
en el nivel de desempefio laboral se pudo identificar que el 41.5% tuvo
desempefio medio, 58.5% desempefio alto y ninguno tuvo bajo
desempefnio.

Asi mismo, se identific6 que existe una relacién significativa entre clima
organizacional y desempefio laboral en trabajadores del Centro de salud
Santa Luzmila | — Comas, 2019 (p*value= 0.028 < 0.05); llegando a la
conclusion que al mejorar el Clima Organizacional, se incrementara el
nivel de Desempefio Laboral del personal de salud que trabaja en el
Centro de Salud Santa Luzmila.

Palabras clave: Clima Organizacional y Desempefio Laboral



ABSTRACT

In this research entitled: Organizational Climate and Work Performance in
workers of the Health Center Santa Luzmila | - Comas, 2019, the general
objective was to establish the relationship between the organizational
climate and work performance in the workers of the Santa Luzmila Health
Center 1 - COMAS 2019. In which a non-experimental research was
developed, with a correlational descriptive study design, with an applied
instrument for each variable, a survey was carried out on 53 workers from
the Santa Luzmila Health Center, distributed as follows: , between named,
CAS and service locators (third parties). Where the following results were
obtained:

Regarding the organizational climate of the Santa Luzmila Health Center,
it was found that of the total of workers surveyed on organizational climate,
88.7% think that it is improving, 11.3% is healthy and none indicates that it
is unhealthy.

In the same way, in the level of work performance it was possible to
identify that 41.5% have medium performance, 58.5% have high
performance and none have low performance.

Likewise, the relationship between the Organizational Climate and the
Work Performance of health personnel according to Pearson's Chi-square
value was obtained. As p * value = 0.028 <0.05, it concludes that there is
a significant relationship between organizational climate and work
performance. in workers of the Health Center Santa Luzmila | - Comas,
2019, therefore the hypothesis of the present investigation is accepted.
Consequently, it is concluded that by improving the Organizational
Climate, the level of Work Performance of health personnel working in the

Santa Luzmila Health Center will be increased.

Keywords: Organizational Climate and Work Performance



INTRODUCCION

El clima organizacional es el ambiente emocional percibido dentro de una
empresa, es decir, depende de las interpretaciones de los integrantes de
la institucion, pudiendo generarse tanto por factores endégenos como por
factores exdgenos. El clima organizacional constituye la personalidad de
una empresa e influye en el comportamiento del trabajador, los procesos
organizativos de gestion, cambio e innovacion, asi como en la calidad de
la atencion y de los productos y/o servicios prestados. Un clima
organizacional saludable, fomenta el desarrollo de wuna cultura
organizacional establecida sobre la base de necesidades, valores,
expectativas, creencias, normas y practicas compartidas y trasmitidas por
los miembros de una institucion y que se expresan como conductas o
comportamientos consensuados y orientados a un mismo fin.

El clima organizacional es la base del crecimiento de una organizacion
pues dinamiza sus procesos, promueve la integracion de los equipos, la
solucion de los conflictos, provee técnicas comunicativas, y fortalece el
liderazgo de todos los trabajadores.

El centro de salud Santa Luzmila es una organizacion puesto que brinda
servicios a pacientes y familiares, promoviendo el desarrollo profesional
de sus trabajadores, pero no se encuentra exento a problemas laborales
que pueden afectar el desemperio laboral de sus trabajadores e influir en
la calidad de atencién que se brinda al usuario.

Por lo expuesto anteriormente, la presente investigacién dio a conocer la
relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral en
trabajadores del Centro de Salud Santa Luzmila 2019, lo cual se presenta
detalladamente en las secciones que corresponden.

De este modo, el informe final de investigacién se encuentra organizado
en seis capitulos, conforme al esquema de presentacion de tesis de la

Universidad Nacional del Callao.
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El capitulo I, consideré6 aspectos del planteamiento del problema,
descripcion de la realidad problematica, formulacion del problema,
objetivos y limitantes de la investigacion.

El capitulo Il, se desarrollé el marco tedrico que incluyé antecedentes del
estudio, marco teorico, conceptual y tedrico conceptual, asi como la
definicion de términos.

El capitulo 1ll, considerd la hipotesis y definicion conceptual de variables,
asi como la operacionalizacion de las mismas.

El capitulo IV, se desarrolld lo referente a la metodologia y técnicas de
investigacion y recoleccion de informacion, asi como el analisis y
procesamiento de datos.

El capitulo V, se presento los resultados descriptivos e inferenciales que
se obtuvieron de la investigacion.

El capitulo VI, consideré la discusion de resultados que incluyen la
contrastacion de la hipétesis, asi como la contrastacion de resultados con
estudios similares y la responsabilidad ética.

Finalmente se desarrollaron las conclusiones, recomendaciones,

referencia bibliogréafica y anexos.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1. Descripcion de larealidad problematica

En las Ultimas décadas las instituciones del Sector Publico, incluyendo el
Sector de Salud, han introducido un concepto mas dinamico como es el
de “Gerenciar’ los servicios de salud, lo que implica hacer un uso mas
racional y eficiente de los recursos disponibles, entre ellos el capital
humano, un factor trascendental para lograr los objetivos de la institucion,
en el cual el colaborador, requiere de un clima organizacional 6ptimo, que
le permita sentirse comodo y desempeniar su trabajo en forma eficiente. (14)
En el Peru, segun una encuesta elaborada por Aptitus en el 2018, un 86%
de encuestados afirmd que estarian dispuestos a renunciar a su actual
trabajo si tuviera un mal clima laboral. De acuerdo a la firma, si bien el
asunto mas importante para aceptar un puesto de trabajo lo sigue
liderando el tema de la remuneracion (27%), un 23% coloca en segundo
lugar de prioridades al buen clima o ambiente laboral en sus centros
laborales.

El tercer aspecto mas valorado por los trabajadores (22%) es contar con
todos los beneficios de un trabajador formal; seguido por la opcién de
formar linea de carrera (19%) e incentivos como los horarios flexibles
(9%). Asimismo, el 81% de los trabajadores encuestados consider6 que el
clima es muy importante para su desempefio laboral y el 19% precisé que
este aspecto no influye en sus funciones.

Respecto a como se desarrolla el ambiente en la organizacion, el 70%
indic6 que toman en cuenta sus opiniones, sugerencias, ideas o
soluciones y el 30% que no lo hacen. En tanto, solo el 49% de los
trabajadores manifest6 que practican la meritocracia como forma de

reconocimiento o premio a su desempefio; y, por otro lado, el 64%
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reconocio sentirse valorado por su jefe directo. Un 36% dijo no sentir que
su trabajo era apreciado.

Cabe precisar que Aptitus realiz6 esta encuesta a empleados peruanos
de los rubros de servicios generales, marketing y ventas, educacion y
salud, energia y mineria, consultoria, consumo masivo y comunicaciones.

El 56% de ellos tiene una profesidn universitaria y el 44% técnica.(2)

Segun el MINSA, en el marco del proceso de descentralizacion,
aseguramiento universal y la politica nacional de calidad, las
organizaciones de salud establecen y desarrollan acciones de gestion de
calidad, a fin de mejorar sus procesos, resultados, el clima organizacional
y la satisfaccion de los usuarios internos y externos. )

El clima organizacional juega un papel muy importante dentro de la
gestion de la calidad de salud. La organizacién de la institucion donde
trabaja el personal -tanto asistencial como administrativo- es de vital
importancia para un buen desenvolvimiento de éste y con ello lograr un

trabajo mas eficiente que traera beneficios para la institucion de salud.

Por otro lado, es muy frecuente ver situaciones en las cuales el clima
laboral no es el adecuado, ya que muchas veces los trabajadores estan
sometidos a largas jornadas laborales y al estrés constante, lo cual se ve

reflejado en su calidad de vida y en el desempefio de sus funciones.

En el Centro de Salud SANTA LUZMILA | se pudo observar la falta de un
clima organizacional adecuado en los trabajadores que pone en riesgo la
calidad de atencion que brindan estos profesionales; que solo lleva a la
inestabilidad y caos institucional, entendiendo que este recurso humano
proyecta parte importante de la imagen que las personas perciben de la
institucion, la cual se puede evidenciar en el descontento del usuario por
las diversas quejas registradas en el libro de reclamaciones, asi como su

malestar verbal por no encontrar al personal designado en su area de
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trabajo a la hora convenida, el personal utliza diversos medios de

comunicacion publicos para hacer llegar su incomodidad ante los

reclamos del usuario; estos entre otros problemas estan influenciando

directamente en el desempefio laboral de sus trabajadores.

1.2

13

Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢, Qué relacion existe entre clima organizacional y desempefio laboral
en trabajadores del Centro de Salud SANTA LUZMILA | - COMAS,
20197

1.2.2. Problemas especificos

¢, Cual es la relacion que existe segun la dimension cultura de la
organizacion y desempenio laboral en los trabajadores del Centro de
Salud SANTA LUZMILA | - COMAS 2019?

¢,Cual es la relacion que existe segun la dimension disefio
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del Centro
de Salud SANTA LUZMILA | - COMAS 2019?

¢,Cudl es la relacion que existe segun la dimension potencial
humano y desempefio laboral en los trabajadores del Centro de
Salud SANTA LUZMILA | - COMAS 2019?

Objetivos
1.3.1 Objetivo General

Establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores del Centro de Salud SANTA LUZMILA |
- COMAS 20109.

14
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1.3.2 Objetivos Especificos

o Identificar la relacion que existe entre la dimension cultura de
la organizacion y desempefio laboral en los trabajadores del
Centro de Salud SANTA LUZMILA | - COMAS 2019.

o Identificar la relacion que existe entre la dimension disefio
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del
Centro de Salud SANTA LUZMILA | - COMAS 2019.

o Identificar la relacién que existe entre la dimension potencial
humano y desempefio laboral en los trabajadores del Centro
de Salud SANTA LUZMILA | - COMAS 2019

Limitantes de la investigacion

Tedrica: En la elaboracion del presente informe no se tuvo
limitacion de tipo debido a que se conté con muchas fuentes de
informacion como libros, articulos y sitios de internet que

permitieron el desarrollo de la investigacion.

Espacial: En cuanto a la limitacion espacial no hubo
inconvenientes pues se accedi6 facilmente al permiso en la
institucion donde se desarrolld la presente investigacion. Nos
brindaron las facilidades mediante la emision de un documento de
aceptacion a la solicitud enviada y los trabajadores de dicha

institucion colaboraron con el llenado del instrumento.

Temporal: En cuanto a la limitaciébn temporal tampoco se encontro
inconvenientes pues la aplicacion del instrumento se llevo a cabo

en el tiempo previsto.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
2.1.1. A Nivel Internacional

VASQUEZ, A (2015) en El Salvador realiz6 una investigacion titulada:
Consultoria sobre Clima Organizacional para el fortalecimiento del
Desempeiio Laboral del personal docente y administrativo de la facultad
de ciencias economicas de la Universidad de El Salvador, se utilizé el
disefio no experimental de tipo descriptivo en donde la muestra estuvo
constituida por 146 personas. El objetivo general del estudio fue realizar
una Consultoria respecto al clima organizacional, a fin de fortalecer el
desempeiio laboral y participativo del personal docente y administrativo,
de la Facultad de Ciencias Economicas de la Universidad de El Salvador.
Algunas de las conclusiones fueron: Se determiné en la investigacion de
campo que la facultad carece de politicas relacionadas al mejoramiento
del clima organizacional razén por la cual no se logran los planes
establecidos, ademas se logréo determinar que el personal docente y
administrativo carece de equipo, materiales y otros especialmente en los
edificios Compartido, Carlos Rodas y Felipe Pefa, no logrando un
desempefio optimo en las actividades asignadas. EIl equipo investigador

concluyd que no existe realmente un clima organizacional para un

desempernio eficiente en la facultad de ciencias econémicas. (1s)

MEZA, E (2018) en México, realizd una investigacion titulada Clima
Organizacional Y Desempefio Laboral En Empleados De La Universidad
Linda Vista, En Chiapas. La investigacion es de tipo empirico, cuantitativo
y transversal. Fue un estudio censal que incluyé a 100 empleados de la
Universidad Linda Vista, Chiapas. Se aplicaron dos instrumentos de

medicién que fueron validados en investigaciones previas. El proceso
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estadistico utilizo la r de Pearson. El objetivo: identificar el nivel del clima
organizacional de la Universidad Linda Vista, en Chiapas, México y
constatar como este influye en el desempefio laboral de sus empleados.
Las conclusiones de esta investigacion son las siguientes:

Se encontr6 que existe una relacion entre el clima organizacional y el
desempefo. Ya que si el clima organizacional en la Universidad Linda
Vista mejora, desemperio laboral también lo hace.

Se encontrd que el 56.4% percibe un desempefio laboral muy bueno vy el

35.1% lo califica como bueno ().

PEREZ , F (2014) en Ecuador, realizé una investigacion sobre “El Clima
Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores del MIES (Direccion Provincial Pichincha)” el tipo de
investigacion fue correlacional, el disefio de la investigacion No
experimental, El estudio se realizé en la poblacion del Ministerio de
Inclusion Econdmica y Social MIES-INFA con una muestra de la Direccion
Provincial Pichincha que estuvo constituida por 40 trabajadores, el
objetivo general fue Determinar la incidencia del clima organizacional en
el desempefio laboral de los trabajadores del MIES (Direccién Provincial
Pichincha) donde se obtuvieron principalmente dos conclusiones : Existe
inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima
organizacional existente en el Ministerio de Inclusion Econdmica y Social
MIES, debido a la desmotivacién en los trabajadores por la falta de
reconocimiento a sus labores por parte de los jefes; y con respecto al
trabajo en equipo existe la falta de apoyo y cooperacién entre los
compafieros debido a inexistencia de participacibn en actividades
institucionales, lo que incide finalmente en la falta de compromiso
organizacional, asi como también se observa la obstaculizacion de las

relaciones entre las diferentes unidades de la institucion. (o)

ZANS , A (2017) en Nicaragua, realizé una investigacion acerca de

Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los

17



trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016; el
estudio fue transversal, el disefio de la investigacion No experimental, el
universo fue de 88 trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria
Matagalpa de la UNAN Managua y la muestra fue de 59 trabajadores,
donde el objetivo principal fue Analizar ElI Clima Organizacional y su
incidencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos y
docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN —
Managua, en el periodo 2016. Las conclusiones fueron, se identifico que
el desempefio laboral, que se desarrolla en la Facultad, es bajo, aunque
las tareas se realizan y ejecutan en el tiempo requerido, la toma de
decisiones, se realiza de forma individual, carece de un plan de
capacitacion, ademas los trabajadores de la facultad consideran que el
mejoramiento del Clima Organizacional mejoraria el Desempefio Laboral,
y los trabajadores creen que las buenas relaciones interpersonales

mejoran su estadia en el trabajo. (1¢)

MEDINA, A (2017) en Quito realiz6 una investigacion titulada Incidencia
del clima organizacional en el desempefo docente de la Unidad Educativa
Particular Santo Domingo de Guzman, la metodologia utilizada fue: tipo
descriptivo y utilizé la técnica de correlacion, la poblacion estuvo
conformada por 50 docentes, distribuidos en un nimero de veinte y cinco
(25) en cada una de las dos secciones en las que se dividio al personal
para objetos de estudio. El objetivo de esta investigacion fue Determinar
la incidencia del clima organizacional en el desempefio docente de la
Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzman — Quito. Se
obtuvieron las siguientes conclusiones: Existen diversos estudios sobre el
clima organizacional, sin embargo, todos los estudios realizados siempre
brindan aportes importantes que seran utilizados en las organizaciones.

La forma de percibir el clima organizacional es muy variada, en este

estudio se evidencié una nueva correlacion con las variables desempefio.
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Los resultados evidencian que el clima organizacional si influye en el

desempefio laboral, aunque la incidencia se ubica en un nivel muy bajo.

La medicion del clima organizacional se basa en percepcion de los
colaboradores, se supone que puede variar segun como lo vea cada
persona, y dependiendo de las circunstancias la misma persona puede
percibir el mismo objeto de estudio de manera diferente en circunstancias
distintas. Esto se evidencia en los resultados obtenidos de la

investigaciong,).
2.1.2. A Nivel Nacional

HERNANDEZ, M y HERNANDEZ, Y (2018) en Perd, realizaron un
estudio sobre “Clima organizacional y su relacion con el desempeno
laboral del Personal de Salud que trabaja en el Centro de Salud Santa
Cruz’. El tipo de estudio fue No experimental, Correlacional de corte
transversal. La poblaciéon estuvo conformada por 48 trabajadores del
Centro de Salud Santa Cruz. La técnica utilizada fue la encuesta y tuvo
como instrumento dos cuestionarios. El objetivo fue determinar la relacion
gue existe entre el clima organizacional y el desempefo laboral del
personal de salud que trabaja en el Centro de Salud. Las conclusiones
fueron: en cuanto al Clima Organizacional, se encontr6 que el 81,25%
tiene la categoria regular; el 10,42% se encontraron en la categoria
inadecuado y solo el 8,33% se encontraron en la categoria adecuado. En
Cuanto al nivel de Desempefio Laboral se pudo identificar que el 70,83%
de trabajadores se encontraron en la categoria alto; mientras el 29.17%de
trabajadores, se encontraron en la categoria medio. La relacién que existe
entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del personal de
salud de acuerdo al valor r de Pearson es igual a 0,368 existiendo una
correlacion directa, débil pero significativa (Sig. = 0.01 es menor a 0.05)

entre las variables Clima organizacional y Desempefio Laboral, indicando
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con esto la prueba de hipotesis de la presente investigacion. Asi mismo se
concluye que al mejorar el Clima Organizacional, se incrementara el nivel
de Desempefio Laboral del personal de salud que trabaja en el Centro de

Salud Santa Cruz. (4

FLORES, B (2018) en Moquegua, realiz6 un estudio sobre “Clima
organizacional y desempeio laboral en trabajadores del Proyecto
Especial Regional Pasto Grande”. El tipo de estudio fue no experimental,
transaccional y correlacional. El tamafio de la muestra fue de 73
trabajadores. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario. La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
entre el clima organizacional y desempefio Laboral en trabajadores del
Proyecto Especial Regional Pasto Grande. El estudio llego6 a la conclusion
que existe relacion positiva media entre clima organizacional y
desempenio laboral en trabajadores del Proyecto Especial Regional Pasto

Grande, 2018 obteniéndose una correlacion de 0.488. (3

MANCHA, C (2017) en Lima, realizd6 un estudio sobre “Clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral de las enfermeras
del Servicio de Hematologia del Instituto Nacional de Salud del Nifo”. La
metodologia empleada estuvo bajo el enfoque cuantitativo. Fue una
investigacion basica que se ubica en el nivel explicativo. El disefio de la
investigacion fue no experimental: causal correlacional. La poblacion
estuvo conformada por 50 profesionales de enfermeria. Se empleé como
técnica la encuesta y como instrumento dos cuestionarios debidamente
validados y confiables. Tuvo como objetivo determinar la influencia del
Clima organizacional en el desempefio laboral de las enfermeras. El
estudio llegé a la conclusion que el clima organizacional influye en un
66% en el desempenfio laboral en el servicio de hematologia del Instituto

Nacional Salud del Nifio san Borja Lima.; debido a que el resultado es
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estadisticamente significativa, p = 0.000 < 0.05 y Nagelkerke= 0.660) de

la varianza de clima organizacional y desempefio laboral.(7)

SOLANO, S (2017) en Tarapoto, realiz6 un estudio sobre “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Territorial Huallaga Central - Juanjui”. El tipo de estudio fue descriptivo y
correlacional, donde se aplic6 un cuestionario de preguntas a una
muestra de 20 colaboradores. El objetivo fue determinar relacion entre
clima organizacional y el desemperio laboral de los trabajadores, llegando
a la conclusién que el clima organizacion suscitado en la Gerencia
Territorial Huallaga Central — Juanjui, es inadecuada un 50%, es decir
para 10 colaboradores, debido al incumplimiento de las funciones, por la
falta de responsabilidad en cuanto al tiempo oportuno de las funciones
efectuadas. Asimismo, las relaciones interpersonales entre los
colaboradores es la inadecuada causando distinciones entre los mismos.
y el desempefio laboral mantiene un nivel regular, debido a la capacidad
de analisis de los colaboradores, ademas a las actitudes, el personal se
muestra empatico con las recomendaciones que el jefe realiza, no siguen
con las especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin ningun
cuestionamiento, y en muchos casos el colaborador no tiene actitud

positiva hacia el desarrollo de su trabajo.g)

CARDENAS, N (2017) en Lima, realizd un estudio sobre “Clima
organizacional y motivacién del personal de enfermeria de la Unidad de
Cuidados Intensivos 7B del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati
Martins”. La investigacion fue de disefio no experimental de corte
transversal y correlacional. La muestra estuvo conformada por 30
enfermeras de la UCI-7B. La técnica empleada fue la encuesta, y como
instrumento dos escalas que evalian el clima organizacional y la
motivacién. Los datos fueron procesados en el programa estadistico

SPSS (version 22) y el andlisis fue descriptivo e inferencial a traves de la
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prueba Rho de Spearman interpretdndose como relacion significativa un p
< 0.05. El estudio tuvo como objetivo identificar la relacién entre el clima
organizacional y la motivacion del personal de enfermeria de la Unidad de
Cuidados Intensivos 7B. Concluyendo que existe relacion significativa
entre el clima organizacional y la motivacion del personal de enfermeria
de la Unidad de Cuidados Intensivos 7B del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Martins en el afio 2017 (p=0.018; p < 0.05) y un Rho de

Spearman de 0.429 correspondiente a una correlacion débil. (13

2.2 Marco
2.2.1. Tebdrico

Teoria del Clima Organizacional de Likert

Likert en su teoria de clima organizacional menciona que el
comportamiento de los subordinados es causado por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por lo
tanto, la reaccion esta determinada por la percepcion.

Likert seflala que hay tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas propias de una organizacion, las cuales influyen en la
percepcion individual del clima: variables causales, variables intermedias
y variables finales.

Las variables causales llamadas también variables independientes, son
las que estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion
evoluciona y obtiene resultados. Dentro de estas variables se encuentran
la estructura de la organizacién y su administracion, reglas, decisiones,
competencia y actitudes. Si las variables independientes se modifican,

hacen que se modifiquen las otras variables.

Las variables intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una

empresa y constituyen los procesos organizacionales de una empresa.
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Entre ellas estan la motivacion, la actitud, los objetivos, la eficacia de la
comunicacién y la toma de decisiones.

Las variables finales, denominadas también dependientes son las que
resultan del efecto de las variables independientes y de las intermedias,
por lo que reflejan los logros obtenidos por la organizacién, entre ellas
estan la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las

pérdidas.

La combinacion de dichas variables determina dos grandes tipos de clima
organizacional los cuales parten de un sistema muy autoritario a uno muy
participativo:
1. Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritaritarismo explotador,
Sistema Il Autoritaritarismo paternalista.
2. Clima de tipo participativo: Sistema Il Consultivo, Sistema IV

Participacion en grupo.

2.2.2 Conceptual

Clima Organizacional

Se define al Clima Organizacional como las percepciones compartidas por
los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico
en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en
torno a él y las diversas regulaciones formales e informales que afectan a

dicho trabajo.

Segun Elgegren (2015), define el clima organizacional como el ambiente
emocional percibido dentro de una empresa, es decir, depende de las
interpretaciones de los integrantes de la institucion, pudiendo generarse

tanto por factores endégenos como por factores exdégenos. (17)

Garcia e Ibarra (2012), refieren que el clima organizacional es un asunto
de importancia para aquellas organizaciones competitivas que buscan

lograr una mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido, por medio
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de estrategias internas. El realizar un estudio de clima organizacional
permite detectar factores que influyen de manera importante el ambiente
laboral de la organizacion. (22)

Con respecto a este tema existe un debate en torno a si éste debe
tratarse en términos objetivos o bien en reacciones subjetivas. Por
términos objetivos nos referimos a los aspectos fisicos o estructurales,
mientras que las reacciones subjetivas tienen que ver con la percepcion

que los trabajadores tienen del ambiente en el que se desarrollan. (22

El clima organizacional constituye la personalidad de una empresa e
influye en el comportamiento del trabajador, los procesos organizativos de
gestién, cambio e innovacién, asi como en la calidad de la atencion y de
los productos y/o servicios prestados asi como en la satisfaccion laboral.
Sin embargo, sus factores determinantes son dificiles de identificar porque
es un constructo complejo que abarca multiples dimensiones, tipologias y
clasificaciones propuestas por diferentes autores desde el enfoque que
consideran apropiado. Un clima organizacional saludable, fomenta el
desarrollo de una cultura organizacional establecida sobre la base de
necesidades, valores, expectativas, creencias, normas Yy practicas
compartidas y trasmitidas por los miembros de una institucion y que se
expresan como conductas o comportamientos consensuados Yy orientados
a un mismo fin. a7

Brunet en 1987, citado por Garcia e Ibarra (2012), afirma que el concepto
de clima organizacional fue introducido por primera vez al area de
psicologia organizacional por Gellerman en 1960. Este concepto estaba
influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt y
la escuela funcionalista. Segun la escuela de Gestalt los individuos
comprenden el mundo que les rodea basados en criterios percibidos e
inferidos, de tal manera que se comportan en funcion de la forma en que
perciben su mundo. Es asi que el comportamiento de un empleado esta

influenciado por la percepcion que él mismo tiene sobre el medio de
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trabajo y del entorno. Por otro lado, la escuela funcionalista formula que el
pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del ambiente
gue le rodea y que las diferencias individuales juegan un papel importante

en la adaptacion del individuo a su medio. (22

Chiavenato (1992), citado por Garcia e Ibarra (2012), define que el clima
organizacional constituye el medio interno de una organizaciéon, la
atmosfera psicologica caracteristica que existe en cada organizacion. Asi
mismo menciona que el concepto de clima organizacional involucra
diferentes aspectos de la situacién, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacién, la tecnologia, las politicas,
las metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales);
ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de
comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores

sociales). (22

Del planteamiento presentado sobre las definiciones del término, se infiere
que el clima organizacional es:

“El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacién y
qgue incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacién, motivacién y
recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y

desempeno de los individuos.”

Las definiciones de clima organizacional explican que:

El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.
Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente. El Clima tiene
repercusiones en el comportamiento laboral. El Clima es una variable que
interviene entre los factores del sistema organizacional y el

comportamiento individual. (p.38) (23)
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Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes
en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a

otra dentro de una misma empresa. (20

Caracteristicas del Clima Organizacional
Segun el Minsa, las caracteristicas que definen el clima son aspectos que
guardan relacibn con el ambiente de la organizacibn en que se
desempefan sus miembros.
e Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios
por situaciones coyunturales.
e Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de la organizacion.
e Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de
la organizacion.
e Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de

direccion, politicas y planes de gestion, etc.) (s

Dimensiones del Clima Organizacional
Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el

comportamiento de los individuos.

a) Potencial humano: Constituye el sistema social interno de la
organizacion, que esta compuesto por individuos y grupos tanto
grandes como pequefios. Las personas son seres vivientes,
pensantes y con sentimientos que conforman la organizacion y ésta
existe para alcanzar sus objetivos.

Esta conformado por:

e Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente

los jefes, en el comportamiento de otros para lograr resultados. No

tiene un patron definido, pues va a depender de muchas
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b)

condiciones que existen en el medio social tales como: valores,
normas y procedimientos, ademas es coyuntural.

Innovacion: Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion
de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.
Recompensa: Es la medida en que la organizacién utiliza mas el
premio que el castigo, esta dimension puede generar un clima
apropiado en la organizacién, pero siempre y cuando no se
castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si
no lo hace bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo.
Confort: Esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente

fisico sano y agradable.

Disefio organizacional (estructura): Las organizaciones segun
Chester |. Bernard, son "un sistema de actividades o fuerzas
conscientemente coordinadas de dos o mas personas”. En el
aspecto de coordinacién consciente de esta definicibn estan
incorporados cuatro denominadores comunes a todas las
organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la
division del trabajo y wuna jerarquia de autoridad, lo que
generalmente denominan estructura de la organizacion.

Esta compuesto por:

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

Toma de decisiones: Evalla la informacién disponible y utilizada
en las decisiones que se toman en el interior de la organizacion asi

como el papel de los empleados en este proceso.
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Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera
delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los
niveles jerarquicos.

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

Remuneracion: Este aspecto se apoya en la forma en que se

remunera a los trabajadores.

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

Esta conformado por:

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

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

Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los
empleados a trabajar mas o menos intensamente dentro de la

organizacion.
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Conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su medio
organizacional. Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales
propias de las personas que se manifiestan cuando determinados

estimulos del medio circundante se hacen presentes.(s)

Consecuencias del Clima Organizacional

Segun el documento técnico del Minsa (2009), un buen clima o un mal
clima organizacional, tendra consecuencias para la organizacion a nivel
positivo o negativo, definidas por la percepcidn que los miembros tienen
de la organizacién. Entre las consecuencias positivas podemos nombrar
las siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion,
satisfaccion, adaptacion, innovacion etc.

Entre las consecuencias negativas podemos sefialar las siguientes:
inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja
productividad etc.

En una organizacibn podemos encontrar diversas escalas de climas
organizacionales de acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado.
El clima organizacional, junto con las estructuras, las caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema
interdependiente altamente dindmico.

Un adecuado clima organizacional, fomenta el desarrollo de una cultura
organizacional establecida sobre la base de necesidades, valores,
expectativas, creencias, normas y practicas compartidas y trasmitidas por
los miembros de una institucion y que se expresan como conductas o

comportamientos compartidos. (s

Tipos de Clima Organizacional

a) Climade tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador

En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados.
La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima

de la organizacion y se distribuyen segun una funcidon puramente
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descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera
de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y
la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicologicos
y de seguridad. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y
aleatorio en el que la comunicacion de la direccién con sus empleados no

existe mas que en forma de directrices y de instrucciones especificas.

b) Clima de tipo autoritario: Sistema |l - Autoritarismo
paternalista
Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La
mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se
toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los
castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los
trabajadores. Bajo este tipo de clima, la direccién juega mucho con las
necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la

impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.

C) Clima de tipo participativo: Sistema lll -Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados. La politica y las decisiones de toman
generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es
de tipo descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y
cualquier implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata
también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo
de clima presenta un ambiente bastante dindmico en el que la

administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.
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d) Clima de tipo participativo: Sistema |V —Participacion en grupo
La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de
toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion no se hace
solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma
lateral. Los empleados estan motivados por la participacion y la
implicacién, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del
rendimiento en funcidén de los objetivos. Existe una relacion de amistad y
confianza entre los superiores y subordinados. En resumen, todos los
empleados y todo el personal de direccion forman un equipo para
alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que se establecen

bajo la forma de planeacién estratégica. o)

El Desempefio Laboral

El Desempefio Laboral segun Chiavenato (2002) “es eficacia del personal
que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion
laboral” (20)

Si desentrafiamos ese concepto podemos notar que el desempefio laboral
requiere lograr los objetivos institucionales pero que a su vez el trabajador
debe sentirse satisfecho con esa labor, para lograr que eso suceda el
trabajador debe tener vocacion por lo que hace, amar lo que hace no ser
un simple observador, sentirse parte de la organizacién, de otro modo ese
desempefio del que nos habla Chiavenato no se cumpliria a cabalidad. Si
el trabajador es subempleado o esta solo a la espera de una retribucion
econdmica por su trabajo su desempefio terminard siendo ineficiente.

El desempefio laboral es el resultado obtenido del trabajo realizado, el
cual puede ser positivo 0 negativo, en dependencia de las metas

propuestas. (20
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Ademas Chiavenato (2000) cuando define el desempefo, “cémo las
acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para el logro de los objetivos de la organizacion. Afirma que un
buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta
una organizacion”. 20y con esta afirmacién evidencia lo importante que es
el desempefio laboral para las organizaciones, el cual se vuelve un pilar
fundamental para el éxito organizacional.

Asi mismo, el logro de las tareas y el desempefio de alto nivel pueden ser
una importante fuente de satisfaccion personal. Un bajo desemperio, sin
alcance de metas, puede ser experimentado con frustracion,
insatisfaccion y mas aun, como fracaso personal (Sonnentag y Frese,
2002; Sonnentag et al., 2008). (9)

Todos los autores mencionados consideran que el desempefio laboral
nace de una actitud, de la forma como ejecutar todas las funciones
asignadas al personal y que permite la eficiencia sin gastos adicionales de
tal forma que existan el minimo de amenazas y riesgos para la

organizacion y que mas bien se aprovechen las oportunidades.

Elementos Del Desempeiio Laboral
Para alcanzar las metas propuestas de la organizacion Stoner (1994),

propone los siguientes elementos:

Desempefio Grupal. Es un conjunto de personas que se comunican con
frecuencia durante cierto tiempo. Los grupos pueden ser analizados en
términos de desempefio de la misma forma que la organizacion a la que
pertenecen: Este sera igualmente el resultado de la combinacion de una
serie de componentes: Los productos de la empresa, los procesos y
sistemas de trabajo, la forma en la que se ejerce el liderazgo, la calidad y
cantidad de tecnologia puesta al servicio del grupo de empleados que se
analiza, entre otros elementos permitiran un mayor 0 menor

aprovechamiento del talento de los miembros del equipo.
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Desempefio Individual. El desempefio individual, no sélo es el mas
importante porque garantiza los demas, sino el mas complejo, puesto que
intervienen elementos individuales, diferentes de persona a persona. Las
personas han sido vistas desde diferentes perspectivas en especial los
conceptos relativos a la manera que actian o se desempefian dentro de

las organizaciones. (1s)

Es claro entonces que en una organizacion se debe lograr primero el
desempefio laboral individual 6ptimo para que de esta manera con el
aporte ordenado de cada trabajador se logre el desempefio laboral grupal

necesario para el logro de objetivos institucionales.

Dimensiones Del Desempefio Laboral (10
Del Castillo Méndez (2017) dividié las dimensiones del desempefio laboral
en:

a) Cumplimiento de los objetivos y tareas
b) Cooperacion y trabajo en equipo
c) Disciplina laboral

d) Superacién personal

a) Cumplimiento de los objetivos y tareas: Segun Herrera (2006)
Objetivo es la categoria que refleja el propdsito o el para qué, lo que debe
lograrse, de modo que se transforme el objeto y se solucione el problema.
Esto evidencia que el trabajador debe tener bien claro cuales son sus
objetivos con respecto a las tareas encomendadas porque el
desconocimiento de estos puede hacer que el su desempefio sea

ineficiente.
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b) Cooperacion y trabajo en equipo: Alles (2005) Implica la intencion
de colaboracién y cooperacion con terceros, formar parte de un grupo,
trabajar con los demas, como actitud opuesta a la individual o competitiva.
Para que esta competencia sea efectiva, la intencion debe ser genuina.
Es conveniente que el ocupante del puesto sea miembro de un grupo que
funcione en equipo. Equipo, en su definicion amplia, es un grupo de
personas que trabaja en procesos, tareas u objetivos compartidos. (p.287)
Los trabajadores tienen que trabajar necesariamente en equipo esto
implica tacitamente la cooperacién con otros miembros del equipo que si
no se lleva a cabo puede resultar en el fracaso de los objetivos
institucionales.

Medina (1996) “Se evalua el grado en que el trabajador es capaz de
subordinar sus intereses personales a los del colectivo en el cumplimiento
de los objetivos y tareas sin escatimar tiempo ni esfuerzo; su disposicion
de enseiiar o transmitir conocimientos y experiencias y su capacidad de
crear buenas condiciones y un ambiente de camaraderia, obteniendo,
como resultado, una colaboracién franca y amplia en el colectivo” (s.p).
Muchas veces el trabajador debe anteponer sus responsabilidades
laborales a sus intereses personales en favor de la organizacién (tiempo,
dinero, etc.) lo cual con el tiempo sera de beneficio para el logro de metas

institucionales.

c) Disciplina laboral: Werher (2007) “La disciplina laboral constituye la
accion administrativa que se lleva a cabo para alentar y garantizar el
cumplimiento de las normas internas, se lleva a cabo para alentar a los
empleados que cumplan la normas y procedimientos para prevenir las
desviaciones”. (p. 453).

Quien esta a cargo de la organizacion debe tener este concepto muy
presente en todos los trabajadores pues la ausencia del cumplimiento de
las tareas encomendadas al trabajador deben ser sancionada, asi como

deben ser elogiadas el aprovechamiento de la jornada laboral, asistencia,
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puntualidad y el cumplimiento de las normas disciplinarias y de conducta”
Medina (1996) (p.78).

d) Superacion personal: Medina (1996) “Se valora si el trabajador, de
acuerdo a sus posibilidades y limitaciones en el desempefio de su
actividad, actia para obtener mejores resultados cada vez y progresa
consistentemente, asi como su preocupacion y disposicion de superacion,
tanto por acciones de capacitacion como de forma autodidacta” (p.78). (10)
La capacitacion continua es fundamental para mantener el desempefio
laboral en optimo estado, creer que por los afios de experiencia ya no es

necesaria es un craso error que se comete en algunas organizaciones.

Evaluacién Del Desempefio

Martha Alicia Alles (2005), nos dice que: “El analisis del desempeio o la
gestion de una persona es un instrumento para gerenciar, dirigir,
supervisar personal teniendo como propésito entre sus objetivos el
desarrollo del personal, la mejora de los resultados y el aprovechamiento
de los Recursos Humanos” (11

Este concepto evidencia que la evaluacion del desempefio permite que
las organizaciones tengan personal que se desarrolle y permita mejorar
los resultados organizacionales y de esta manera los recursos humanos
sean aprovechados en un 100% al poder determinar mediante dicha

evaluacion su mayor potencial.

Justificar la permanencia en una organizacion tiene una relacion muy
estrecha con el logro de objetivos institucionales, entiéndase que en
beneficio de la institucion sin dejar de lado el talento humano, esta
apreciacion es coherente con Werther y Davis 2008 quienes consideran
gue la evaluacion del desempefio permite medir el rendimiento global del

empleado. 12)
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Beneficios De La Evaluacién Del Desempefio Laboral

Los beneficios de la evaluacion del desempefio son multiples a
continuacion citaremos algunos:

Segun Werther y Davis (2008), los usos mas destacados de la
informacion de la evaluacién de desempefio:

(1 Mejora el desempenio, a través de la retroalimentacién se lleva a cabo
acciones para mejorar el rendimiento del trabajador. Esta
retroalimentacion debe ser continua no dejar a la resolucién del tiempo y

al interés sincero del trabajador.

[0 Politicas de compensacion, se identifica a las personas claves para
determinar incrementos de sueldo o reconocimiento en base al mérito.

El reconocimiento por minimo que este sea es determinante para que el
trabajador se sienta parte de la organizaciéon y mantenga la calidad en su
trabajo esto a la larga se evidenciara como un efecto multiplicador para

todos los trabajadores.

[0 Necesidades de capacitacién y desarrollo, se puede determinar si
necesita capacitar al personal o si tiene potencial para desarrollarse. La
capacitacion al personal no solo debe ser si se estan cometiendo errores
en el desarrollo de las tareas asignadas sino se debe crear un plan de
capacitacion anual que permita que la formacion del personal sea

continua.

[0 Disefo del puesto, que se pueden identificar con la evaluacién del
trabajador en su puesto.

Encontrar la principal fortaleza de un trabajador permite que el puesto que
le sea asignado lo desarrolle eficientemente.

[0 Desafios externos, permite conocer los factores (salud, familia, etc.)

que influyen en el desempefio, a fin de brindar ayuda al trabajador. (s)
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Cada trabajador no solo debe entenderse como eso “trabajador”, sino
mas bien como un ser con vicisitudes cotidianas que pueden influenciar

en el desempefio de sus labores.

2.2.3. Teodrico conceptual

Teoria de Martha Rogers: Los Seres Humanos Unitarios (1)

De un modo futurista, pero realista, segun la perspectiva de Rogers, se
supone que cada individuo tiene la capacidad de crear cambios positivos
gue pueden afectarle a €l y afecta a los demas. El modelo de Rogers es
un sistema abierto, abstracto de ideas a partir del cual se ofrece un

enfoque del ejercicio de la enfermeria.

En su teoria, Martha Rogers considera al individuo (Ser humano Unitario)
como un campo de energia que coexiste dentro del universo. El individuo
estd en continua interaccién con el entorno y es un todo unificado, que
posee una integridad personal y manifiesta unas caracteristicas que son

mas que las sumas de las partes.

Metaparadigmas:

Martha Rogers considera los siguientes metaparadigmas:

a) Persona: Es un sistema abierto que interacciona constantemente con
otro sistema abierto el cual es el entorno. Lo define como ser humano
unitario e integrado con campos de energia infinitos vy
pandimensionales que sigue un modelo y se expresa con
manifestaciones que reflejan su esencia global. El hombre es un todo
anico con integridad propia y que expresa cualidades que no pueden

interpretarse sélo como la suma de sus elementos individuales.
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b)

d)

Salud: Rogers utiliza el término salud en muchos de sus primeros
escritos sin definirlo con claridad, lo define como un concepto que
dependera de la definicion o percepcion que te ofrezca cada persona
o cultura y que esto dependera de las circunstancias y experiencias a
lo largo de la vida de cada ser humano y la capacidad de este para
lidiar y alcanzar la salud segun los sistemas de valores existentes a
considerar, su idea de promover la salud positiva con lleva la
prestacion de ayuda a las personas que tengan posibilidades de

mantener una coherencia ritmica.

Entorno: Rogers define entorno como “un campo de energia
irreductible y pandimensional que se identifica por un modelo y se
manifiesta con propiedades diferentes de las de sus partes
constituyentes. Cada campo de entorno es especifico de un campo
humano concreto, de manera que ambos evolucionan de forma
continua y creativa”. Los campos de entorno son infinitos y obedecen
a cambios permanentes de caracter innovador, impredecible vy

expresado por una gran diversidad de hechos.

Enfermeria: Rogers opina que la enfermeria se centra en la
observacién de las personas y del mundo en el que viven como
campo natural de la asistencia sanitaria, considera ademas a la
persona y su entorno como un todo unico y dentro de su idea de un
universo pandimensional de sistemas abiertos, la enfermeria tiene

como objetivo fomentar la salud y el bienestar de todos.
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2.3.Definicion de términos basicos

Clima organizacional: es un conjunto de propiedades del entorno de

trabajo, percibido directamente o indirectamente por los trabajadores.

e Desempefio laboral: es el rendimiento laboral y la actuaciéon que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales

que exige su cargo.

e Trabajador: Persona que realiza un trabajo a cambio de un salario.

o Trabajo en equipo: es el trabajo hecho por varias personas donde

cada uno hace una parte pero todos tienen en un objetivo comun.

e Liderazgo: condicion y ejercicio de las actividades de la persona a la

gue un grupo sigue reconociéndola como jefe u orientadora.
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CAPITULO 1II

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis
Hipotesis general

Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempefo laboral en los trabajadores del Centro de Salud SANTA
LUZMILA | COMAS, 20109.

Hipodtesis especificos

e Existe una relacion significativa entre la dimensién cultura de la
organizacion y desempefio laboral en los trabajadores del Centro de
Salud SANTA LUZMILA | - COMAS 20109.

e Existe una relacién significativa entre la dimensién disefo
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del Centro de
Salud SANTA LUZMILA | - COMAS 2019.

e Existe una relacion significativa entre la dimension potencial humano y
desempeiio laboral en los trabajadores del Centro de Salud SANTA
LUZMILA | - COMAS 2019

3.2. Definicion de variables

A) Variable independiente: Clima Organizacional.
Es el conjunto de cualidades relativamente permanentes de un ambiente
de trabajo que son percibidas por las personas que componen la

organizacion y que influyen directamente sobre su conducta.”

B) Variable dependiente: Desempefio Laboral.
Es la eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la
cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una

gran labor y satisfaccion laboral.
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3.3. Operacionalizacion de variables

VARIABLE

Clima
Organizacional

Desempeio
Laboral

DEFINICION
CONCEPTUAL
Es el conjunto de

cualidades
relativamente
permanentes de un
ambiente de trabajo
gue son percibidas
por las personas que
componen la
organizaciébn 'y que
influyen directamente
sobre su conducta.

Eficacia del personal
gue trabaja dentro de
las organizaciones, la
cual es necesaria
para la organizacion,
funcionando el
individuo con una
gran labor y
satisfaccion laboral.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DIMENSIONES

Cultura de la
organizacion

Disefo organizacional

Potencial humano

Cumplimiento de

objetivos y tareas.

Cooperacién y trabajo
en equipo

Disciplina laboral

Superacion personal

INDICADORES

Identidad

Conflicto y cooperacion
Motivacion
Estructura

Toma de decisiones
Comunicacion
Remuneracion
Liderazgo
Innovacion
Recompensa
Confort

Ejecutar las tareas
Alcanzar metas trazadas
Lograr la mision

Lograr mejoras

Emprendimiento de proyectos en la

institucion.

Cumplimiento de horario.
Alcanzar fines trazados.
Formacion

Realizacion

Relaciones personales

ESCALA

CUANTITATIVA

Nunca
A veces
Frecuentemente

Siempre

CUANTITATIVA
Siempre
A veces
Nunca

41



CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Tipo y disefio de investigacion

El estudio es de enfoque cuantitativo su intencién es buscar la exactitud
de mediciones o indicadores sociales con el fin de generalizar sus
resultados a poblaciones o situaciones amplias.

Trabajan fundamentalmente con el nimero, el dato cuantificable.

Nivel de investigacion: Descriptivo, correlacional y transversal
Descriptivo: Es un método cientifico que implica observar y describir el
comportamiento de un sujeto sin influir sobre el de ninguna manera.
Correlacional: Buscamos obtener la relacion existente entre ambas
variables.

Disefio de la Investigacion:

No experimental: Es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente
las variables. Se basa fundamentalmente en la observacion de
fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para analizarlos con
posterioridad.

V1
) / r
Donde:
n = tamano de la muestra
V1 = Clima Organizacional
V2 = Desempeiio Laboral
r: = relacién entre ambas variables
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4.2. Poblacion y muestra

Poblacion.

El trabajo de investigacion abarc6 tomando como referencia los 61
trabajadores del centro salud SANTA LUZMILA | COMAS 2019.

e Criterios de Inclusion:
» Trabajadores de ambos sexos nombrados, contratados y
modalidad de contrato por locacién de servicios con mas de
un afo laborando en el centro de salud SANTA LUZMILA 1.

e Criterios de Exclusion:
» Trabajadores con menos de un afio laborando en el centro
de salud SANTA LUZMILA 1.
» Trabajadores que estaban de vacaciones en el momento de
la aplicaciéon del instrumento.
» Trabajadores que se encontraban con descanso médico en

el momento de la aplicacién del instrumento.

Muestra.

e Tamafo de la muestra

La muestra es de tipo proporcional donde se utilizé la siguiente formula:

d>x(N-1)+Z? xpxq

Donde:
N : Poblacion 61

: 1.96 constante segun nivel de confianza del 95%
. 0.5 proporcion esperada

: 0.5 complemento de p

m & ©T N

: 0.05 error de precision
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n= 1.962 x0.5x0.5x 61

0.052 (60) + 1,962x 0.5 x 0.5

4.3 Técnicas e instrumentos parala recoleccion de lainformacion
de campo

Para la recoleccion de datos de la variable Clima Organizacional se utilizé
el instrumento modificado el cual fue elaborado por la Direccion General
de Salud de las Personas del Ministerio de Salud, con el apoyo del
Comité Técnico del Clima Organizacional, el cual esta conformado por un
equipo experimentados en el tema, a partir de la R.M. N°468-
2011/MINSA, que norma los parametros relacionados al Documento
Técnico: Metodologia para el Estudio de Clima Organizacional.

Para la recoleccion de datos de la variable desempefio laboral se utilizé el
cuestionario modificado, tomado de la tesis para optar el grado académico
de: Maestra en Gestion Publica titulada “La gestion del talento humano y
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016 de la Br. Aurora Ydalida Del
Castillo Méndez quien tuvo como ASESOR al Dr. Mitchell Alberto Alarcén
Diaz, sustentada en la Universidad Cesar Vallejo.

4.4. Analisis y procesamiento de datos

Para el andlisis e interpretacion de datos se usé el paquete estadistico de
Excel para crear una matriz de datos y para su analisis se uso el
programa estadistico computacional SPSS, los resultados fueron

presentados en cuadros estadisticos para su analisis e interpretacion.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos
Tabla5.1.1

Distribucion de trabajadores segun datos generales en el Centro de
Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Edad n %
53 100.0
30 - 39 18 34.0
40 - 49 15 28.3
50 - 59 17 32.1
60 - mas 3 5.7
Sexo n %
53 100.0
Femenino 32 60.4
Masculino 21 39.6
Condicion laboral n %
53 100.0
Nombrado 32 60.4
CAS 18 34.0
Tercero 3 5.7

Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Interpretacion:

El instrumento se aplic6 a 53 trabajadores que laboran en el Centro de Salud
Santa Luzmila | del distrito de Comas, con edades de 30 a 39 afios el 34%, de
40 a 49 afos 28.3%, de 50 a 99 afios 32.1% y de 60 a mas afos con el 5.7%;
siendo la mayoria de sexo femenino con 60.4% y masculino con 39.6%; de

condicién laboral nombrados el 60.4%, CAS el 34% por terceros el 5.7%
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de Salud Santa Luzmila |l - Comas, 2019

Tabla 5.1.2
Distribucion de trabajadores segun clima organizacional del Centro

Niveles Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
No saludable 0 0.0 0.0

Por mejorar a7 88.7 88.7
Saludable 6 11.3 100.0

Total 53 100.0

Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Gréfico 5.1.2

Distribucién de trabajadores segun clima organizacional del Centro de

Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019
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Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Interpretacion:

Se observa en la tabla 5.1.2 y Grafico 5.1.2, que del total de trabajadores

encuestados sobre clima organizacional, el 88.7% opina que esta por

mejorar, 11.3% que es saludable y ninguno indica que es no saludable.
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Tabla5.1.3

Distribucion de trabajadores segun dimension cultura organizacional

del Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Niveles Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado
No saludable 0 0.0 0.0

Por mejorar 26 49.1 49.1
Saludable 27 50.9 100.0

Total 53 100.0

Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Gréfico 5.1.3.

Distribucién de trabajadores segun dimensién cultura organizacional del

Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019
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Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Interpretacion:

Se observa en la tabla 5.1.3 y Gréafico 5.1.3, que del total de trabajadores

encuestados sobre la dimensién cultura organizacional, el 49.1% opina

gue esta por mejorar, 50.9% que es saludable y ninguno indica que es no

saludable.
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Tabla5.1.4

Distribucion de trabajadores segun dimensién disefio organizacional

del Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Niveles Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado
No saludable 1 1.9 1.9

Por mejorar 38 71.7 73.6
Saludable 14 26.4 100.0

Total 53 100.0

Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Gréafico 5.1.4

Distribucién de trabajadores segin dimension disefio organizacional del

Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019
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Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Interpretacion:

Se observa en la tabla 5.1.4 y Gréafico 5.1.4, que del total de trabajadores

encuestados sobre la dimension disefio organizacional, el 71.7% opina

gue esta por mejorar, 26.4% que es saludable y 1.9% indica que es no

saludable.
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Tabla5.1.5

Distribucion de trabajadores segun dimension potencial humano del

Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Niveles Frecuencia Porcentaj | Porcentaje acumulado
e

No saludable 6 11.3 11.3

Por mejorar 40 75.5 86.8

Saludable 7 13.2 100.0

Total 53 100.0

Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Grafico 5.1.5
Distribucion de trabajadores seguin dimension potencial humano del

Centro de Salud Santa Luzmila |l - Comas, 2019
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Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Interpretacion:

Se observa en la tabla 5.1.5 y Grafico 5.1.5, que del total de trabajadores
encuestados sobre la dimensién potencial humano, el 75.5% opina que
esta por mejorar, 13.2% que es saludable y 11.3% indica que es no

saludable.
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Tabla 5.1.6
Distribucion de trabajadores segin comparacion de dimensiones del clima

organizacional en el Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

No Por Saludable Total
saludable mejorar

nl % n2 % n3 % n %

Cultura organizacional 0 0.0 | 26 |49.1 | 27 |50.9| 53 | 100

Disefio 1 1.9 38 | 71.7 | 14 |26.4| 53 100
organizacional
Potencial humano 6 11.3| 40 | 755 | 7 |13.2| 53 | 100

Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Gréfico 5.1.6.
Distribucion de trabajadores segin comparacién de dimensiones del
clima organizacional en el Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas,
2019
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Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Interpretacion:

En la Tabla 5.1.6 y Grafico 5.1.6 se observa que, segun el total de
trabajadores encuestados sobre clima organizacional, la mayoria opina
gue esta por mejorar en el potencial humano con 75.5% seguido del
disefio organizacional con 71.7%; Pero también opinan que es saludable
en la cultura organizacional con 50.9%.
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Tabla5.1.7

Distribucion de trabajadores segun desempefio laboral en el Centro

de Salud Santa Luzmila |l - Comas, 2019

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Baja 0 0.0 0.0
Media 22 41.5 41.5
Alta 31 58.5 100.0
Total 53 100.0

Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Grafico 5.1.7.
Distribucién de trabajadores segin desempefio laboral en el Centro de

Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

60.0 -
50.0 -
Ll
40.0 A
2
& 30.0 -
(&)
S
S 20.0 A

10.0 f

98.5%

Baja

Media

Alta

m Baja
Media
m Alta

Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Interpretacion:

Se observa en la tabla 5.1.7 y Grafico 5.1.7, que del total de trabajadores

encuestados sobre desempefio laboral, el 41.5% tiene desempefio medio,

58.5% desempenio alto y ninguno tiene bajo desemperio.
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Tabla5.1.8

Distribucion de trabajadores segun dimension cumplimiento de los

objetivos y tareas en el Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Baja 0 0.0 0.0
Media 3 5.7 5.7
Alta 50 94.3 100.0
Total 53 100.0

Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Grafico 5.1.8
Distribucion de trabajadores segun dimension cumplimiento de los

objetivos y tareas en el Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas,

2019
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Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Interpretacion:

Se observa en la tabla 5.1.8 y Grafico 5.1.8, que del total de trabajadores
encuestados sobre desempefio laboral en cumplimiento de los objetivos y
tareas, el 5.7% tiene desempefio medio, 94.3% desempefio alto y ninguno

tiene bajo desempefio
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Tabla5.1.9

Distribucion de trabajadores segun dimension cooperacién y trabajo

en equipo en el Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Baja 0 0.0 0.0
Media 23 43.4 43.4
Alta 30 56.6 100.0
Total 53 100.0

Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Grafico 5.1.9.
Distribucién de trabajadores segin dimensidn cooperacién y trabajo en

equipo en el Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019
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Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Interpretacion:

Se observa en la tabla 5.1.9 y Grafico 5.1.9, que del total de trabajadores
encuestados sobre desempefio laboral en cooperacion y trabajo en
equipo, el 43.4% tiene desempeiio medio, 56.6% desempefio alto y

ninguno tiene bajo desempefio.
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Tabla 5.1.10

Distribucion de trabajadores segun dimension disciplina laboral en el

Centro de Salud Santa Luzmila |l - Comas, 2019

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja 0 0.0 0.0

Media 18 34.0 34.0

Alta 35 66.0 100.0

Total 53 100.0

Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Gréfico 5.1.10.

Distribucién de trabajadores segun dimension disciplina laboral en el

Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019
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Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Interpretacion:

Se observa en la tabla 5.1.10 y Grafico 5.1.10, que del total de

trabajadores encuestados sobre desempefio laboral en disciplina, el 34%

tiene desempefio medio, 66% desempeiio alto y ninguno tiene bajo

desemperio.
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Tabla 5.1.11

Distribucion de trabajadores segun dimensidn superacion personal

en el Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Niveles Frecuenc Porcentaje Porcentaje acumulado
ia
Baja 0 0.0 0.0
Media 17 32.1 32.1
Alta 36 67.9 100.0
Total 53 100.0

Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Gréfico 5.1.11.

Distribucion de trabajadores segun dimension superacion personal

en el Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019
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Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Interpretacion:

Se observa en la tabla 5.1.11 y Grafico 5.1.11, que del total de

trabajadores encuestados sobre desempefio

laboral en superacion

personal, el 32.1% tiene desempefio medio, 67.9% desempefio alto y

ninguno tiene bajo desempefio.
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Tabla5.1.12
Distribucion de trabajadores segin comparacién de dimensiones del

desempefio laboral en el Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Baja Media Alta Total
nl % n2 % n3 % n %

Cumplimiento de 0 0.0 3 5.7 50 94.3 53 100
objetivos y tareas

Cooperacion y 0 0.0 23 434 30 56.6 53 100
trabajo en equipo

Disciplina laboral 0 0.0 18 34.0 35 66.0 53 100
Superacion 0 0.0 17 32.1 36 67.9 53 100
personal

Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Gréfico 5.1.12.
Distribucién de trabajadores segliin comparacion de dimensiones del

desemperio laboral en el Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019
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Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Interpretacion:

En la Tabla 5.1.12 y Gréfico 5.1.12 se observa que, segun el total de
trabajadores evaluados en su desempefio laboral, la mayoria tiene alto
desempeiio en cumplimento de objetivos y tareas con 94.3%, seguido de

superacion personal con 67.9% y disciplina laboral con el 66%.
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Tabla 5.1.13

Distribucion de trabajadores segun relacion entre clima
organizacional y desemperfio laboral en el Centro de Salud Santa
Luzmilal - Comas, 2019

Desempefio Total
laboral
Media Alta
Clima Por mejorar Recuento 22 25 47
organizacional % del total 41,5% 47,2 88,7%
%
Saludable Recuento 0 6 6
% del total ,0% 11,3 11,3%
%
Total Recuento 22 31 53
% del total 41,5% 58,5 100,0%
%

Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Grafico 5.1.13

Distribucion de trabajadores segun relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en el Centro de Salud Santa
Luzmilal - Comas, 2019
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Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Interpretacion:

En la Tabla 5.1.13 y Gréfico 5.1.13 se observa que, segun el total de
trabajadores evaluados la mayoria (47.2%) tiene alto desempefio y
perciben un clima organizacional por mejorar; seguido de los que tienen

desempefio medio (41.5%) con clima organizacional también por mejorar.
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Tabla 5.1.14

Distribucion de trabajadores segun indicadores del clima

organizacional en el Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

Dimensiones No saludable Por mejorar Saludable Total
item | n1 | % n2 % n3 % n %
Cultura Cc20 0 0.0 22 41.5 31 58.5 53 | 100
organizacional c23 0 0.0 2 3.8 51 96.2 53 | 100
C31 0 0.0 6 11.3 47 88.7 53 | 100
Cc24 5 9.4 22 41.5 26 49.1 53 | 100
C26 0 0.0 14 26.4 39 73.6 53 | 100
C1 4 7.5 17 32.1 32 60.4 53 | 100
C8 7 13.2 6 11.3 40 75.5 53 | 100
C33 1 1.9 15 28.3 37 69.8 53 | 100
Disefio C3 1 1.9 13 24.5 39 73.6 53 | 100
organizacional Cl4 6 11.3 24 45.3 23 434 53 | 100
C6 16 30.2 17 32.1 20 37.7 53 | 100
ca7 2 3.8 27 50.9 24 45.3 53 | 100
C10 0 0.0 1 1.9 52 98.1 53 | 100
C13 3 5.7 9 17.0 41 77.4 53 | 100
C29 5 9.4 23 43.4 25 47.2 53 | 100
C30 4 7.5 28 52.8 21 39.6 53 | 100
C34 0 0.0 7 13.2 46 86.8 53 | 100
Potencial humano Cca 4 7.5 34 64.2 15 28.3 53 100
C5 7 13.2 28 52.8 18 34.0 53 | 100
C12 2 3.8 31 58.5 20 37.7 53 | 100
C17 2 3.8 24 45.3 27 50.9 53 | 100
Cc7 4 7.5 15 28.3 34 64.2 53 | 100
C19 6 11.3 38 717 9 17.0 53 | 100
ca21 | 17 32.1 27 50.9 9 17.0 53 | 100
Cl1 0 0.0 19 35.8 34 64.2 53 | 100
Cl6 | 12 22.6 28 52.8 13 24.5 53 | 100
Cc18 8 15.1 20 37.7 25 47.2 53 | 100
C25 0 0.0 15 28.3 38 71.7 53 | 100

Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019
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Distribucion de trabajadores segun indicadores del desempefio

Tabla 5.1.15

laboral en el Centro de Salud Santa Luzmila |l - Comas, 2019

Dimensiones Baja Media Alta Total
item|nl| % | n2 | % | n3| % n | %
Cumplimiento | D1 6 | 11.3 | 46 | 86.8| 1 1.9 | 53 | 100
de los D2 0O | 00 | 31 |585| 22 | 415 | 53 | 100
objetivos y D3 0O | 0.0 | 26 [49.1| 27 | 50.9 | 53 | 100
tareas D4 0 | 0.0 3 | 57 50| 943 | 53 | 100
D5 0 | 0.0 8 |15.1| 45 | 84.9 | 53 | 100
Cooperacion | D6 0 0.0 | 16 |30.2| 37 | 69.8 | 53 | 100
y trabajo en D7 O | 00 | 24 453 | 29 | 54.7 | 53 | 100
equipo
D8 0O | 0.0 | 26 [49.1| 27 | 50.9 | 53 | 100
D9 | 11 | 20.8 | 28 |52.8| 14 | 26.4 | 53 | 100
D1I0| O | 0.0 | 46 |86.8| 7 | 13.2 | 53 | 100
Disciplina D11 | O | 0.0 | 29 |54.7| 24 | 45.3 | 53 | 100
laboral D12 | 3 5.7 | 37 |69.8| 13 | 245 | 53 | 100
D13 | 0 | 0.0 | 27 |50.9| 26 | 49.1 | 53 | 100
D14 | 0O | 0.0 | 46 |86.8| 7 | 13.2 | 53 | 100
D15| 0 | 0.0 | 27 |50.9| 26 | 49.1 | 53 | 100
Superacion D16 | 0 | 0.0 | 17 |32.1| 36 | 67.9 | 53 | 100
personal D17 | 0 | 0.0 | 34 |64.2| 19 | 35.8 | 53 | 100
D18 | 0 | 0.0 | 31 |585| 22 | 41.5 | 53 | 100
D19 | 25 | 47.2 | 15 | 28.3| 13 | 245 | 53 | 100
D20 | 0 | 0.0 4 | 75 |49 | 925 | 53 | 100

Fuente: Centro de Salud Santa Luzmila | - Comas, 2019

5.2. Resultado inferencial

A través de la contrastacion de la hipoétesis y de la estadistica de chi

cuadrado se verifica el grado de relacion entre las variables de

estudio.
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CAPITULO VI

DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacion de hipotesis con los resultados

Hipotesis general

Hi:  Existe una asociacion entre clima organizacional y
desempeio laboral en trabajadores del Centro de salud

Santa Luzmila | — Comas, 2019.

Ho: No existe una asociacion entre clima organizacional y
desempeiio laboral en trabajadores del Centro de salud

Santa Luzmila | — Comas, 2019

Comprobacién de hipotesis
Para la contrastacion de la hipétesis general se aplicé la prueba de
independencia chi cuadrado para determinar la relacibn o asociacion

existente entre las variables en estudio.

Tabla 6.1.1
Prueba Chi cuadrado para relacion entre clima organizacional y
desempefio laboral en trabajadores del Centro de salud Santa

Luzmila | = Comas, 2019

Valor Gl Sig.

asintética

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4,8022 1 ,028*
Correccién por continuidad® 3,067 1 ,080
Razo6n de verosimilitudes 6,974 1 ,008
Estadistico exacto de Fisher
Asociacion lineal por lineal 4,711 1 ,030
N de casos validos 53

Fuente: Elaboracién en SPSS

60



Decisién: Como p*value= 0.028 < 0.05, se rechaza HO y se concluye que
existe una relacion significativa entre clima organizacional y desempefio
laboral en trabajadores del Centro de salud Santa Luzmila | — Comas,
20109.

Hipotesis especifica 1

Hi:  Existe una asociacion entre la dimension cultura
organizacional y desempefio laboral en trabajadores del

Centro de salud Santa Luzmila | — Comas, 2019.

Ho: No existe una asociacion entre la dimension cultura
organizacional y desempefio laboral en trabajadores del

Centro de salud Santa Luzmila | — Comas, 2019.

Tabla 6.1.2
Prueba Chi cuadrado para relacion entre la dimensién cultura
organizacional y desempefio laboral en trabajadores del Centro de

salud Santa Luzmila | = Comas, 2019

Valor gl Sig.
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson ,9992 1 ,318
Correccion por ,519 1 A71
continuidad®
Razo6n de verosimilitudes 1,003 1 ,317
Estadistico exacto de
Fisher
Asociacion lineal por lineal ,980 1 ,322
N de casos validos 53

Fuente: Elaboracién en SPSS
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Decision: Como p*value= 0.318 > 0.05, no se rechaza HO y se
concluye que no existe una asociacion entre la dimension cultura
organizacional y desempefio laboral en trabajadores del Centro de

salud Santa Luzmila | — Comas, 2019.

Hipdtesis especifica 2

Hai: Existe una asociacibn entre la dimension disefo
organizacional y desempefio laboral en trabajadores del

Centro de salud Santa Luzmila | — Comas, 2019.

Ho: No existe una asociacién entre la dimension disefio
organizacional y desempefio laboral en trabajadores del

Centro de salud Santa Luzmila | — Comas, 2019.

Tabla 6.1.3
Prueba Chi cuadrado para relacion entre la dimension disefio
organizacional y desempefio laboral en trabajadores del Centro

de salud Santa Luzmila | = Comas, 2019

Valor gl Sig.
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 1,066 2 ,587
Pearson a
Razo6n de 1,431 2 ,489
verosimilitudes
Asociacion lineal por ,054 1 ,817
lineal
N de casos validos 53

Fuente: Elaboraciéon en SPSS

Decision: Como p*value= 0.587 > 0.05, no se rechaza HO y se concluye
gue no existe una asociacion entre la dimension disefio organizacional y
desempenio laboral en trabajadores del Centro de salud Santa Luzmila | —
Comas, 2019.
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Hipotesis especifica 3

Ha: Existe una asociacion entre la dimension Potencial humano
y desempeiio laboral en trabajadores del Centro de salud Santa

Luzmila | — Comas, 2019.

Ho: No existe una asociacion entre la dimension Potencial
humano y desempefio laboral en trabajadores del Centro de salud

Santa Luzmila | — Comas, 2019.

Tabla 6.1.4
Prueba Chi cuadrado para relacion entre la dimension Potencial
humano y desempefio laboral en trabajadores del Centro de salud
Santa Luzmila | - Comas, 2019

Valor gl Sig.
asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,733 2 ,035
a
Razon de verosimilitudes 9,249 2 ,010
Asociacion lineal por 6,068 1 ,014
lineal
N de casos validos 53

Fuente: Elaboracién en SPSS

Decision: Como p*value= 0.035 < 0.05, se rechaza HO y se concluye que
existe una asociacion entre la dimension Potencial humano y desempeiio
laboral en trabajadores del Centro de salud Santa Luzmila | — Comas,
20109.
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6.2 Contrastacion de resultados con otros estudios similares

Al analizar la Tabla 5.1.1 se observé que los trabajadores encuestados
tuvieron una edad promedio de 30 a 39 afios y que el 60.4% fueron de
sexo femenino.

Al contrastar con el estudio realizado por Cardenas Pefia (2017) se
observo que sus participantes tuvieron una edad promedio de 44.7 + 4.74
y el 90% fueron de sexo femenino. Si bien es cierto el promedio de edad
no es similar, se encuentran en el mismo grupo etario, ademas en su

conjunto la mayoria son del sexo femenino.

En la Tabla 5.1.2 se observé que el 88.7% de los trabajadores
encuestados del centro de salud Santa Luzmila opina que el clima
organizacional esta por mejorar, frente a solo un 11.3% que opina que el
clima organizacional es saludable.

Al contrastar con el estudio de Hernandez Becerra, Maria y Hernandez
Becerra, Yelena (2018) quienes realizaron una investigacion sobre “Clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral del Personal de
Salud que trabaja en el Centro de Salud Santa Cruz”, se puede observar
que las conclusiones a las que llegaron fueron: en cuanto al Clima
Organizacional, se encontré que el 81,25% tiene la categoria regular; el
10,42% se encontraron en la categoria inadecuado y solo el 8,33% se
encontraron en la categoria adecuado, encontrdndose una similitud en

cuanto a los resultados obtenidos.

Analizando por dimensiones, en la Tabla 5.1.4 se observé que del total de
trabajadores encuestados sobre la dimension disefio organizacional, el
71.7% opina que esta por mejorar, debido a que los trabajadores piensan
que la remuneracibn a veces es adecuada respecto al trabajo que
realizan, que el salario y beneficios no son razonables y que en la

organizacién del trabajo a veces participan en la toma de decisiones.
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Respecto a la dimension potencial humano, también se identificé que se
encuentra por mejorar con un 75.5%, puesto que en pocas ocasiones el
personal de trabajo toma iniciativa para solucionar problemas, a veces la
idea del personal es considerada, en pocas ocasiones reciben premios y
reconocimientos de forma justa, a veces la instituciéon es flexible y se

adapta a los cambios.

En cuanto a la variable desempefio laboral, en la Tabla 5.1.7 se observo
que del total de trabajadores encuestados que laboran en el Centro de
Salud Santa Luzmila I, el 58.8% opina que tiene desempefio alto, el
41.5% tiene desempefio medio y ninguno tiene bajo desempeiio. Al
contrastar con el estudio realizado por Meza Cruz Eloina (2018) en
México, quien realizé una investigacion titulada Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en Empleados de la Universidad Linda Vista, se
encontré que mas de la mitad percibe un desempefio laboral muy bueno
(56.4%) y mas de un tercio lo califica como bueno (35.1%), observandose

mucha similitud en los resultados obtenidos en ambas investigaciones.

Analizando de manera general, se observé que existe una asociacion
entre las variables clima organizacional y desempefio laboral en
trabajadores del Centro de salud Santa Luzmila | — Comas, 2019
(p*value= 0.028 < 0.05), similares resultados se hall6 en el estudio de
Herndndez (2018), pese a que la poblacion de estudio es diferente, se
observa la relacion que existe entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral del personal de salud de acuerdo al valor r de
Pearson es igual a 0,368 existiendo una correlacion directa, débil pero

significativa (Sig. = 0.01 es menor a 0.05) entre ambas variables.
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6.3. Responsabilidad ética

El trabajo de investigacibn se bas6é en normas y criterios de
confidencialidad, reservandose el anonimato de los trabajadores incluidos
en el estudio. A los participantes que cumplieron con los criterios de
inclusion establecidos se les informé de forma verbal y escrita la
descripcion de los objetivos, procedimientos, riesgos y beneficios de la
investigacion. Se les comunicé sobre la confidencialidad, privacidad y
anonimato de la informacién recolectada. Todos estos aspectos estan

registrados en el consentimiento informado que firmaron los encuestados.
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a)

b)

d)

CONCLUSIONES

Segun el estudio realizado en el Centro de Salud Santa Luzmila I,
2019, se concluye que, del total de trabajadores encuestados el

88.7% opina que el clima organizacional esta por mejorar.

Segun el estudio realizado se concluye que existe una asociacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Santa Luzmila I, ya que se obtuvo

una significancia de 0.028.

Segun el estudio realizado en el Centro de Salud Santa Luzmila I,
2019, se concluye que, del total de trabajadores encuestados el

41.5% opina que su desempeiio laboral es medio.
Segun las dimensiones desarrolladas en el presente estudio en

relacion con el clima organizacional, el 75,5% opina que el

potencial humano esta por mejorar.
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1)

2)

3)

4)

RECOMENDACIONES

Se recomienda a las autoridades del Centro de Salud Santa
Luzmila I, poner mayor énfasis en la mejora del ambiente laboral,
realizar talleres que fomenten el trabajo en equipo, motivar a sus

trabajadores mediante la realizacion de capacitaciones constantes.

En base a la relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefo laboral, se sugiere a las autoridades propiciar un
adecuado clima laboral buscando una mejora en los incentivos
laborales (horas libres) o promoviendo reconocimientos de manera
justa (certificados) con la finalidad que los profesionales se sientan
motivados, apreciados y desempefien su trabajo de manera

eficiente.

Debido a que el desempefio laboral percibido por los trabajadores
del centro de salud Santa Luzmila | es medio, se recomienda que
se conserve un registro de resultados semestrales de evaluacion
del desempefio de cada trabajador para lograr su mejora continua

en el trabajo.

Se recomienda realizar y desarrollar un plan de mejora continua
para desarrollar el potencial humano y hacer el respectivo
seguimiento de la implementacién de las acciones disefiadas en el
plan de mejora y evaluar su impacto en los trabajadores del centro

de salud Santa Luzmila I.
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Anexo N° 01.
MATRIZ DE CONSISTENCIA

TEMA: “Clima Organizacional Y Desempeio Laboral En Trabajadores Del Centro De Salud Santa Luzmila | - Comas 2019”

Problema Objetivo Hipotesis Variables Metodologia
Problema principal Objetivo general Hipotesis general Variable Tipo de
¢, Qué relacion existe entre | Establecer la relacion entre | Existe una relacion directa | Clima investigacion:
clima organizacional vy |clima organizacional vy |y significativa entre clima | organizacional | Aplicada
desempeiio laboral en | desempefio laboral en | organizacional y
trabajadores del centro de | trabajadores del centro de | desempefio laboral en Nivel de
salud Santa Luzmila | - |salud Santa Luzmila i - |trabajadores del centro de investigacion:
Comas, 2019? Comas 2019. salud Santa Luzmila | - Descriptivo,
Comas 20109. Correlacional y

transversal.
Problemas especificos: Objetivos especificos Hipotesis especificas
1. ¢(Cudl es la relacion | 1. Identificar la relacion que | 1. Existe una relacion | Desempefio Disefio de

que existe segun la
dimension cultura de la
organizacion y

desempeiio laboral en

existe entre la dimensiéon

cultura de la
organizacion y
desempeino laboral en

significativa entre la
dimension cultura de
la  organizacion vy

desempefio laboral

laboral.

investigacion:

No experimental
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los trabajadores del
centro de salud Santa
Luzmila 1 - Comas
20197

¢Cual es la relacién
gue existe segun la
dimension disefio
organizacional y
desempeiio laboral en
los trabajadores del
centro de salud Santa
Luzmila | - comas
20197

¢Cual es la relacién
gue existe segun la
dimension potencial
humano y desempefio
laboral en los

trabajadores del centro

los trabajadores del
centro de salud Santa

Luzmila | - Comas 2019.

2. Identificar la relacion
gue existe entre la
dimension disefo
organizacional y
desempeiio laboral en
los trabajadores del
centro de salud Santa

Luzmila | - Comas 2019.

3. Identificar la relacion
que existe entre la
dimensién potencial
humano y desempefio

laboral en los

en los trabajadores
del centro de salud
Santa Luzmila | -
Comas 20109.

Existe una relacion
significativa entre la
dimension disefo
organizacional y
desempeiio laboral en
los trabajadores del
centro de salud Santa
Luzmila | - Comas
20109.

Existe una relacion
significativa entre la
dimensién  potencial
humano y
desempeiio laboral

en los trabajadores

Poblacion:

Constituido por 61
trabajadores del
centro de salud
Santa Luzmila | -

Comas.

Muestra:

N><Za2 X pxq

n: 2
d*x(N-1)+2, xpx

Donde:
N:61
Z:1.96
P:0.5
Q:0.5
D:5
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de salud Santa Luzmila
| - Comas 20197

trabajadores del centro
de salud Santa Luzmila
| - Comas 2019

del centro de salud
Santa Luzmila | -
Comas 2019

N: 53 trabajadores
del centro de salud
Santa Luzmila | -
Comas.

Por lo tanto el
tamafio de la
muestra serd de 53
trabajadores del
centro de salud

Santa Luzmila I.
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El cuestionario estard conformado por

ANEXO N° 02

34 preguntas que se

responderan mediante la escala de Likert teniendo como puntuacion

lo siguiente:
Nunca A veces Frecuentemente Siempre
Ficha técnica de la escala del clima organizacional
Caracteristicas Descripcién
1. Nombre del instrumento Escala del Clima organizacional
2. Total de indicadores 34
3. Tiempo de administracion 17 minutos
4. Tipo de puntuacién Numeérica
5. Valoracién total de la prueba Variable:
- No saludable (menos de 56)
- Por mejorar (56 a 84)
- Saludable (mas de 84)
Dimensién 1:
- No saludable (menos de 16)
- Por mejorar (16 a24)
- Saludable (mas de 24)
Dimensién 2:
- No saludable (menos de 18)
- Por mejorar (18 a 27)
- Saludable (mas de 27)
Dimensién 3:
- No saludable (menos de 22)
- Por mejorar (22 a 33)
- Saludable (mas de 33)
6. Tipo de administracion Directa, en grupo y con apoyo
7. Constructo que evalua Clima organizacional
8. Soporte Lapiz, papel y borrador
9. Autor Resolucion Ministerial
N.° 468-2011/MINSA
10. Validez Criterios de expertos
Nota: Tomado del Documento Técnico: Metodologia para el estudio del clima
organizacional, por el Ministerio de Salud, 2009. Lima, Peru.
Dimensiones Indicadores items Escala Niveles
Identidad 20-23-31 Dimension 1:
Cultura Conflicto y 24 . 9§ No saludable (menos de 16)
organizacional - conperacion Por mejorar (16 a24)
Motivacion 01-08-33 Saludable (mas de 24)
Toma de (1
L 03-14
decisiones Nunca Dimensién 2:
Remuneracién 06 - 27 @)
Dlseﬁ_u ) Estructura 10-13 A veces No salu_dable (menos de 18)
organizacional Por mejorar (18 a 27)
Comunicacién 2930 .34 @) Saludable (mas de 27)
organizacional = Frecuentemente
Innovacion 04 -05-12-17 4)
Siempre . N
Liderazgo 07-19 Dimension 3:
Potencial
Mo saludable (menos de 22)
humano Recompensa 21-11-186 Por mejorar (22 a 33)
Confort 18.95 Saludable (mas de 33)
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Tomado de la tabla N°1 de la variable 1 Clima organizacional. Cardenas

Pefa (2018).

El instrumento tendrda 20 preguntas que se responderan mediante la

escala de Likert teniendo en cuenta la siguiente puntuacion:

1 2 3
Nunca A veces Siempre
Quedando la puntuacion:
Alta Media Baja
48-60 34-47 20-33
Dimension Indicador item ' Escalas " Niveles y
Rangos
Cumplimiento de Ejecutar las Del (01) al
los  abjetivos y tareas (05)
tareas. Alcanzar metas
trazadas
Lograr la mision
Alta
Cooperacion Lograr mejoras Del (06) al Siempre =23 (48-60)
y Trabajo en Emprendimiento  (10) A veces = 2
Equipo. de proyectos en Nunca = 1 Media
la sociedad. (34-47)
Disciplina Labaoral Del (11) al Baja
Cumplimiento de (15) (20-33)
horario.
Alcanzar fines
trazados.
Superacion Formacion Del (16) al
Personal Realizacion (20)
Relaciones
personales

Tomado de Tabla 2 Operacionalizacion de la Variable 2 Desempefio
Laboral. Del Castillo Méndez (2016)
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ANEXO N°3

INSTRUMENTO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar el Clima
organizacional y desempefio laboral de la institucién donde labora (Centro
de Salud Santa Luzmila I). Tenga en cuenta que su opinidon servira y

permitira mejorar la gestién de su organizacién de salud.

Antes de contestar, debe tener en cuenta lo siguiente:

e El cuestionario es anénimo y confidencial

¢ Responder de manera sincera y honesta, dibujando un aspa (X) en
el enunciado que indique lo que usted percibe en su ambiente de

trabajo.

e Tener en cuenta que se tiene una sola opcién para llenar por cada

una de las preguntas o enunciados.

1 2 3 4

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

Tomado de: Direccion General de Salud de las Personas del Ministerio de
Salud, 2012.

Sexo FIM EDAD: CONDICION LABORAL

NOMBRADO
CAS
TERCERO
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NO

ITEMS

Nunca

veces

Frecu
ente-
mente

Siempre

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Mi jefe estd disponible
cuando se le necesita

Me rio de bromas

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

La innovacion es
caracteristica de
nuestra organizacion

Mis compafieros de
trabajo toman iniciativas
para la solucion de
problemas

Es facil para mis
compaferos de trabajo
gque sus nuevas ideas
sean consideradas

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

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

Mi trabajo es evaluado
de forma adecuada.

10

Los premios y
reconocimientos son
distribuidos en forma
justa.

11

Las cosas me salen
perfectas

12

En términos generales
me siento satisfecho
con mi ambiente de
trabajo.

13

La limpieza de los
ambientes es adecuada.
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14

Mi jefe inmediato trata
de obtener informacion
antes de tomar una
decision

15

En mi organizacion
participo en la toma de
decisiones

16

Mi salario y beneficios
son razonables.

17

Mi  remuneracion es
adecuada en relacion
con el trabajo que
realizo

18

Las tareas que
desempefio
corresponden a mi
funcion

19

Estoy sonriente

20

Conozco las tareas o
funciones  especificas
que debo realizar en mi
organizacion

21

Mi jefe inmediato se
comunica regularmente
con los trabajadores
para recabar
apreciaciones técnicas
0 percepciones
relacionadas al trabajo.

22

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

23

Presto atenciébn a los
comunicados que
emiten mis jefes.

24

Puedo contar con mis
compaferos de trabajo
cuando los necesito.

25

Las oftras areas o
servicios me ayudan
cuando los necesito.

26

Comento errores

27

Recibo buen trato en mi
establecimiento de
salud.
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28

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

29

Cuando he encontrado
algo lo he devuelto a su
dueio

30

Mi jefe inmediato se
preocupa por crear un
ambiente laboral
agradable

31

Estoy comprometido
con mi organizacion de
salud

32

Me interesa el
desarrollo de mi
organizacion de salud.

33

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

34

He mentido
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Cuestionario para evaluar el “Desempeio Laboral”

Instrucciones para el llenado del cuestionario

Estimado sr(a), srta lea atentamente cada pregunta, valore y elija una de

las posibles categorias de respuesta que van del 1 al 3 considerando que:

1= Nunca 2= A veces 3= Siempre

Tomado de: Cuestionario para evaluar el “Desempefio Laboral” en la

Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016.Modificado por Lic Ana Maria

Gbémez Loja.
N° ITEM 1 2 3
Nunca A Siempre
veces

1 | Realiza usted atajos (camino mas corto)
para realizar las tareas encomendadas.

2 | Cumple a cabalidad las tareas
encomendadas por sus
Superiores.

3 | Conoce las funciones y responsabilidades
inherentes al cargo para alcanzar sus
metas.

4 | Asume y practica los valores dados en la
institucion para lograr la misién.

5 | Comparte con sus compafieros sus
conocimientos e informacién adquirida para
el logro de la mision.

6 | Siente usted que logra tener mejoras en la
ejecucion de sus tareas.

7 | El trabajo en equipo, logra mejoras en sus
labores.

8 | Ofrece apoyo en eventos u otras
actividades que realiza para mejoras de la
institucion.

9 | Apoya en ejecucion de proyectos nuevos
para la institucion.

10 | Cree usted que se percibe el apoyo de los
trabajadores en la ejecucion de los
proyectos.

11 | Cumple con las tareas y responsabilidades
encomendadas durante su horario de
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trabajo establecido.

12

Le falta tiempo para completar las tareas
asignadas.

13

Alcanza los fines trazados en la labor que
realiza.

14

Cree usted que el area (espacio fisico)
donde labora cumple con los fines trazados
para la institucion.

15

Cree usted que el trabajo en equipo ayuda
en la mejora de los fines trazados de la
institucion.

16

Su formacion profesional ayuda en el
desempenio y bienestar del area.

17

Es capaz de proponer mejoras en el area
en base a sus conocimientos.

18

Tiene bien organizado su lugar de trabajo
para la realizacion de sus funciones.

19

Ha realizado cursos, capacitaciones,
diplomados, etc.en los ultimos 6 meses.

20

Sus relaciones personales son buenas con
Sus comparfieros y superiores.

85




ANEXO N° 04

Base de datos

NUMERO DE PREGUNTAS

Cl|jc2|C3|Cc4|C5|C6|C7|C8|C9|Cl10|C11|C12|C13|Ci14|C15|Cl6 |C17|C18 | C19 | C20

N° DE
PARTICIPANTES

10
11

12
13
14
15
16
17
18
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19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42
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43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
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NUMERO DE PREGUNTAS

C21 | C22 | C23 | C24 | C25 | C26 | C27 | C28 | C29 | C30 | C31 | C32 | C33 | C34

N° DE
PARTICIPANTES

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
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22

23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45
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46

47

48

49

50
51

52
53
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NUMERO DE PREGUNTAS

D1 | D2 | D3| D4 | D5 D6 |D7|D8|D9 | D10 | D11 | D12 | D13 | D14 | D15 | D16 | D17 | D18 | D19 | D20

N° DE
PARTICIPANTES

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
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22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45
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46

47

48

49

50
51

52
53
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ANEXO N° 05

Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA DESARROLLAR EL
CUESTIONARIO SOBRE RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL
Y DESEMPENO LABORAL EN TRABAJADORES DEL CENTRO DE
SALUD SANTA LUZMILA [, 2019.

declaro voluntariamente mi aceptacion para participar en el desarrollo del
formulario que las investigadoras me estan solicitando. Asi mismo declaro
haber sido informado sobre el contenido de dicho cuestionario y los
objetivos del mismo.

De igual manera me comprometo a ser veraz en cuanto a mis respuestas.

En sefial de conformidad firmo el presente consentimiento informado.

FIRMA

LugaryFecha ...
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