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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar si el clima organizacional
se relaciona con el desempefio laboral, segun la percepcion del personal

de la Clinica Ricardo Palma, periodo 2018.

La metodologia de investigacion fue de tipo basico, nivel descriptivo y
correlacional. La investigacion se enmarca dentro del disefio no
experimental — transversal. La investigacion serd no experimental porque
asume que la primera variable “Clima Organizacional” ya existe y actua en
el contexto de la investigacion. Nuestra poblacién de estudio fue de 1,100
empleados de la Clinica Ricardo Palma. Se consider6 una muestra
probabilistica, es decir, el tamafio muestral fue de 304 encuestas por parte

de los empleados.

Los resultados obtenidos de la encuesta realizada, de acuerdo con la
muestra seleccionada, segun la percepcion del personal indica que existe
una correlacion estadisticamente significativa de 0,720 “correlacién alta”,
es decir, el clima organizacional se relaciona significativamente con el

desemperio laboral del personal de la Clinica Ricardo Palma.

Se concluye que las organizaciones deben compartir espacios de
convivencia, donde se debe dar mucha importancia a la comunicacion,
motivacion, liderazgo y satisfaccion, los que tienen gran relevancia por ser
una comunidad donde estos se enriquecen mutuamente, y en donde en

conjunto se constituye el camino hacia el objetivo trazado.

Palabras clave:
Clima organizacional, desempefio laboral, satisfaccion laboral, ambiente

laboral y clima laboral



RESUMO

A investigacdo teve como objetivo determinar se o clima organizacional
esta relacionado com o desempenho do trabalho, de acordo com a
percepcao do pessoal da Clinica Ricardo Palma, periodo 2018.

A metodologia de investigacdo foi de tipo basico, descritivo e
correlacionado. A investigacdo faz parte do programa nao-experimental-
transversal. A investigacdo ndo sera experimental porque assume que a
primeira variavel “clima organizacional” ja existe e atua no contexto da
investigacdo. A nossa populacdo estudada foi de 1.100 funcionéarios da
Clinica Ricardo Palma. Se considerou uma mostra probabilistica, ou seja,
o tamanho da mostra foi de 304 inquéritos por parte dos funcionarios.

Os resultados obtidos no inquérito realizado de acordo com a amostra
selecionada, de acordo com a percepc¢édo do pessoal indicam que existe
uma correlagao significativa de 0,720 de “alta correlagao”, ou seja, o clima
organizacional esta significativamente relacionado com o desempenho do

trabalho do pessoal da Clinica Ricardo Palma.

Conclui-se que as organizacfes devem partilhar espacos de coexisténcia
onde deve ser dada muita importancia a comunicacdo, motivacao,
lideranca e satisfacdo, que tém grande relevancia para ser uma
comunidade onde se enriguecem mutuamente, e onde juntos constituem o

objetivo desejado.

Palavras-chaves:

Clima organizacional, capacidade profissional, satisfacéo laboral, ambiente

laboral e clima laboral.



INTRODUCCION

La presente investigacion lleva como titulo “Relacion entre el clima
organizacional y desempeiio laboral del personal administrativo de la
clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro, 2018”. Se tuvo como
referencias diversas investigaciones, entre ellas tenemos: “Estudio
psicoldgico y de las variables del clima laboral, calidad de trato, satisfaccion
subjetiva, niveles de estrés y depresidn, en el personal de enfermeria en la
unidad de tratamiento intensivo quirargico del hospital clinico de la
Pontificia Universidad Catdlica de Chile”. En donde la autora define 6
factores, entre ellos menciona la satisfaccion laboral, que viene a ser un
factor importante para nuestra investigacioni. “Clima organizacional y el
desemperfio laboral del personal Empresa Vigilantes Asociados Costa
Oriental del Lago 2008”, en esta investigacion se resalta que el clima
institucional determina el comportamiento de los trabajadores en una
organizacion y que este comportamiento genera rendimiento de la
organizacién mediante la practica laboral competente y capazz. “Factores
del clima organizacional que influyen en la satisfaccion laboral del personal
de enfermeria, en el servicio de emergencia del Hospital San Rafael de
Alajuela 2008”, la relevancia de esta investigacion se basa en la carencia
de este tipo de estudio donde existen componentes dentro del ambito de

trabajo que influyen en la satisfaccion laborals.

El presente trabajo, es una investigacion llevada a cabo debido a una falta
de motivacién de la empresa a sus empleados, a una inadecuada
comunicacién horizontal, a los diferentes tipos de liderazgo y a la
insuficiente satisfaccion laboral; esto conllevé a plantearse la proxima
incognita: ¢ Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal administrativo de la clinica Ricardo Palma, distrito de
San Isidro, 20187?, la hipétesis propuesta es la siguiente: Existe una relaciéon

entre el clima organizacional y el desempeio laboral del personal



administrativo. La metodologia que se empled para esta investigacion fue
el método descriptivo, su enfoque fue cuantitativo, el nivel de investigacion
fue correlacional y el disefio fue no-experimental de corte transversal
porque permitid analizar las variables de la investigacion sin tener que

intervenir para su modificacién o cambio.

Para esta investigacion se utilizd un universo de 1100 empleados, siendo
la muestra representativa de 304 empleados, en donde se utiliz6 un
instrumento validado, la ficha técnica de la Escala de Likert, que tiene
justificacion: porgque responde a una necesidad vigente, con la finalidad de
determinar si el clima organizacional se relaciona con el desempefio
laboral. Porque responde al uso de los medios para mejorar la
comunicacién entre su personal. Porque existe una posibilidad de

demostrar que toda gestion debe contar un flujo de comunicacién efectiva.

El presente trabajo investigacion cuenta con 6 capitulos. En el primer
capitulo se detalla la identificacién del problema. En el segundo capitulo se
desarrolla el marco tedrico. En el tercer capitulo se encuentran las hipoétesis
y variables. En el cuarto capitulo se describe el disefio metodolégico. En el

quinto estan los resultados. En el sexto se ubica la discusion de resultados.

Ademas, también acompafian las conclusiones, recomendaciones,

referencias bibliograficas y anexos.



. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcién de larealidad problemética

Un informe de la OMS, asegura que casi 100 millones de habitantes a nivel
mundial son impulsados cada afio a mantenerse por bajo el filo del lumpen
como resultado de los dispendios en el area de salud que corresponden a
la mejora de calidad en salud; los agrupamientos mas indefensos e
infortunados de las comunidades acostumbran experimentar el tener que
tolerar una desmedida magnitud de los obstaculos que presentan en el area
de salud; ademas, afiade que el acceso al sistema sanitario incrementa la
via adecuada, admisible y accesible al ejercicio para la asistencia en el
sistema sanitario de caracteristicas idoneas. El 29 de diciembre de 2017 se
comprometié a incorporar los derechos humanos en los programas y
politicas de atencidén sanitaria, como fraccion de una vision integra del
sistema sanitario y los derechos de los habitantes, ademas debiendo
asegurar efectivamente su rol de dominio especializado, intelectual y
politico con respecto al derecho a la saluds. Bernal, de acuerdo a su
investigacibn mediante la metodologia aplicada de revision, deteccion,
consulta, extraccion, recopilacion e integracién de datos pertinentes, en 83
trabajos de investigacion tedrica y empiricas de paises latinoamericanos,
la multidimensionalidad y las caracteristicas fundamentales de las variables
de clima organizacional y la calidad de servicios publicos de salud,
menciona que la responsabilidad recae en los gobiernos por falta de
compromiso y encuentra frente a las demandas sociales, que no soélo
obteniendo resultados desde el punto de vista de usuario, mejoraria de
acuerdo a los estandares la calidad en la atencion, sino es también
importante comprender como se organizan los servicios mediante un
adecuado entorno laboral que como resultado favoreceria, entre otros

aspectos, la satisfaccion de los empleados de la salud, y esta, a su vez, los
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resultados y la calidad de la atencion médica, por la cual hay conexién tanto
de clima organizacional como de calidad de los servicios publicos de salud.
Se sugiere efectuar constantes evaluaciones del desempefio y condiciones
de trabajo, implementar modelos de intervencion que fortalezcan aspectos
como la estructura jerarquica, la cohesion del grupo, la innovacion, la
comunicacion, las relaciones interpersonales y en general, las condiciones
de clima organizacional, establecer disefios organizacionales que mejoren
el ambiente de trabajos. Nava, investigo el grado de satisfaccion laboral de
enfermeria en cuatro instituciones de salud publica de tercer nivel de
atencién, de acuerdo a 594 profesionales de enfermeria, este trabajo de
investigacion es uno de los pocos multicéntricos; las investigaciones llevan
a evaluar y reconocer las causas asociadas con la satisfaccion e
insatisfaccion son fundamentales para crear entornos de un buen
desempeiio y cuidados de calidad que se ven afectados por la intensa
carga fisica y mental, influye en el desempefio de las actividades laborales,
siendo estas a su vez, en la satisfaccion laboral del personal llevando a un
alto indice de rotacién u abandono profesional, ellos tienen como resultado
los factores identificados como insatisfaccion, los cuales mencionan a la
difusién y la competicidn laboral, los mas destacados, la conexion entre el
personal tales como autoridades y colegas; las causas externas no
evidenciaron algin registro de importante desigualdad. Finalmente
concluyen que los profesionales de enfermeria en estas organizaciones
presentan una puntuacion de grado medio a alto de satisfaccion laborals.
Bustamante, en su presente estudio, tuvo como objetivo caracterizar al
clima organizacional al interior de 2 hospitales de alta complejidad en Chile
con una muestra de 561 funcionarios, basados en el estudio de los efectos
del entorno laboral en la satisfaccion de las personas y como esta influye
en la calidad de las atenciones, mientras que las altas demandas de los
derechos y ademas en acelerado proceso de envejecimiento lleva a
poblaciones longevas a nuevos desafios que sobrepasan las capacidades

del sistema de salud alterando, asi, las relaciones humanas, en tanto que
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desde la perspectiva del contexto interno, se ha confirmado que el ambiente
laboral es la base del desarrollo y mejora continua, mediante los
indicadores de calidad y eficiencia de los servicios hospitalarios, con los
cuales se indaga el clima organizacional en el contexto asumiendo un
sistema diversificado de variables que se estructura en dimensiones
representativas, como es el caso del primer hospital que se ubica en una
capital provincial con una poblacion de 286,952 personas, con alcance
geografico de atencion de 156,675 personas y un numero de 145,319
beneficiarios, con una cobertura de 92.8% de la poblacion asignada al
establecimiento (Servicio de Salud de Maule). La poblacion restante de
110,277 personas que son atendidas en los hospitales de mediana
complejidad. ElI segundo hospital es de caracter regional e incluye 4
provincias con una poblacién aproximada de un millon de personas, con un
rango de atencion efectiva de 353,019 personas, cuenta con una plantilla
de 1,468 funcionarios para 577 camas, que atienden un total de 280,114
beneficiarios de la capital regional, con el 79,35 % de cobertura local siendo
de mayor complejidad que el hospital de Maule. Los resultados obtenidos
determinaron que las dimensiones que influyen por encima del promedio
fueron: identidad, motivacion laboral y responsabilidad, en tanto que las
dimensiones que demuestran un nivel de impacto por debajo del promedio
resultaron ser: equipo, distribucion de personas y material, administracion
del conflicto y comunicacions. Contreras, en su investigaciéon “Clima,
ambiente y satisfaccion laboral: un desafio para la enfermeria”, estudia la
carencia y desigualdad a nivel de satisfaccidon, entorno y clima laboral de
Latinoamérica, mientras se muestra una diversidad del estado en que se
encuentra el entorno laboral de salud en diferentes naciones pudiendo
influir a ser movidos de sus puestos cada personal; de la misma manera,
se sabe que en la zona de labor de los trabajadores especialistas y técnicos
de enfermeria, hay una deficiente relacion entre los diversos lideres, siendo
que la dimension y las huellas de estos obstaculos son producidos por

distintos moviles, entre las que se hayan el desgaste de las condiciones del
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entorno del trabajo, que tiene una recurrencia directa en la excelencia de la
atencion de enfermeria que se da. Ellos llegan a concluir, que el climay la
satisfaccion laboral son definiciones estrechamente asociadas y calculadas
por diversos instrumentos, mas los afios de ejercer la labor, es una de las
causas que estan vinculadas indudablemente con la satisfaccion laboral;
asi también, la forma de liderazgo. Se puede, afirmar, entonces, que la
forma de laborar favorece o restringe la praxis laboral, ya que faculta el
respaldo a los usuarios y la 6ptima asistencia, siendo favorable el tiempo
que se labora, para la mejora del desempefio Optimo y asi, mejorar la
percepcion de la satisfaccion en los equipos.

A nivel nacional, Acosta, en su investigacién “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de las enfermeras de la unidad de cuidados intensivos
perioperatoria del Instituto Cardiovascular, en Lima”, evalué mediante la
observacion y analisis de la percepcion que tienen sus trabajadores sobre
Su propio trabajo, que esta condicidon como trabajador de salud en la gestidn
y el ambiente de trabajo, con relaciones laborales armoniosas de
comunicacién, ya que estas actividades relacionadas que son de sumo
cuidado, de gran responsabilidad, requieren trabajar en clima
organizacional favorable, asi consideran la eficiencia, la eficacia que sean
efectivas, teniendo como objetivo en este estudio determinar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral; algunas de la forma son las
reuniones semanales, llevadas a cabo por el jefe del departamento debido
a eventos adversos como actividades no programadas, accidentes
laborales, conflictos interpersonales, sobrecarga laboral, etc.; mas aun,
cuando el grupo no acude a las sesiones programadas para dar solucion,
s6lo unos cuantos lo hacen obligados o para solicitar cambios de turno, la
atencion del presente trabajo no se enfoca en la repuesta de las preguntas
de la unidad de los cuidados intensivos, mas bien esta en ensefiar su
preocupacion, mostrando una comunicacion asertiva limitada, pudiendo
estas reuniones ser parte de la soluciong. Salas, en su investigacion “Clima

organizacional y desempefio laboral en el servicio gineco obstetricia en el
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Hospital Alberto Sabogal Sologurem Essalud, 2017”, menciona la
problemética con base en el crecimiento de la poblaciéon en los ultimos 6
afos , en el 58 %, alcanzando 1 millén 521 mil 736 asegurados, se indica
gue esto se da por el incremento significativo, de las zonas urbanas en el
Cono Norte de Lima, requiriendo el fortalecimiento de la oferta prestacional
con un centro asistencial de alta complejidad que resuelva sus demandas;
actualmente, este nosocomio ha mejorado significativamente su calidad de
atencion, donde la comision reorganizadora de la red asistencial Sabogal
realiz6 3 convocatorias de personal que culminaron en abril, logrando
contratar 674 profesionales de salud, entre ellos médicos especialistas,
enfermeras, nutricionistas, cirujanos dentistas, psicélogos, tecnélogos y
técnicos de enfermeria, su poblacion fue de 78 profesionales. Afiadido a
esto se recomienda el cumplimiento de la agenda y ordenamiento de las
actividades, involucrar a las demas personas destacando sus
potencialidades aceptar la idea y necesidades, y finalmente, crear espacios
para discutir, resolver la problematica de cada servicioio. Altamirano, en su
estudio de investigacion al hospital de Chancay en el afio 2018, evalu6
entre 229 trabajadores en forma aleatoria, las condiciones como presion
ejercida especificamente vinculada con los quehaceres o acciones que
estdn comprometidos al desenvolvimiento, ausencia de situaciones de
seguridad ocupacional, en ciertos incidentes como excesos de trabajo,
disputas en el procesos para la programacion de horarios como una actitud
no deseada por los directivos, empleados que hacen varias actividades al
mismo tiempo y que desarrollan sus actividades pausadamente y otras,
muy acelerados, influyendo en su desarrollo profesional en la organizacion.
Es demostrado ya que en la entrevista los trabajadores refieren cansancio,
falta de material y equipos, cuentan con pocas personas comprometidas
con sus labores, poca comunicacion con sus comparieros, demoras con la
solucion de problemas, con un clima de trabajo desagradable, referenciado
en su reducida calidad de servicio que brindan a los pacientes de los

diferentes consultorios. Las recomendaciones suscritas son que la jefatura
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administrativa, en coordinacion con el despacho de planeamiento
estratégico, le corresponde estimar la designacion de las funciones, con el
objetivo de lograr dotar los cambios del reglamento, ademas de
implementar reconocimientos de méritos e incentivos de acuerdo a los
logros alcanzados, con el objetivo de calcular si se van llegando a su
finalidad, deberan implementarse evaluaciones periodicas para optimizar el
desempefio de los trabajoadoresi1. Solis, presenta su investigacion “Clima
organizacional en los trabajadores del hospital de baja complejidad de
Vitarte”, seguido por la corriente de un proceso de modernizacién del
Estado Peruano, que tiene componente esencial, el mejorar los estandares
de atencidn, calidad y la satisfaccion de la poblacién, mediante planes y
estrategias de poder adaptarse a este cambio del Estado Peruano,
teniendo como principal motivacion la satisfaccion de las necesidades del
paciente, las asociaciones que tienen este concepto con el de la cultura
organizacional, disefio organizacional y potencial humano en el cual se
establece y se clarifica conocer nuevos conceptos a partir de la
aproximacion muy cercana con la gente que se encontraba en el quehacer
diario; planteandose un adecuado conocimiento de clima organizacional
por lo que dirigen las instituciones y los trabajadores, sobre la real
importancia al formar parte de las organizaciones que pretenden ostentar

altos rendimientos y niveles de eficaciai.

A nivel local, a medida que se dan los cambios de globalizacion en el sector
privado, se observan las necesidades de mejorar aspectos que, de pase al
mejor rendimiento y competitividad de este sector, estos aspectos
sintomaticos que identifican el problema en grandes organizaciones, y en
este caso especifico de la clinica Ricardo Palma, son: un clima de
constante inconformidad entre los trabajadores y funcionarios, lo que se
evidencia en la falta de comunicacion, por ejemplo, la falta de apoyo entre
los equipos de trabajo. Un ejemplo de esto es la opinion que dieron algunos
empleados en ciertas conversaciones informales: “tengo exceso de

trabajo”, “no recibimos compensacion alguna”®, “no hay compaferismo”,
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entre otras opiniones; ademas, manifiestan que también sus jefes no
muestran ningun interés por ellos, al punto de sufrir despidos intempestivos
sin ninguna explicacion, no son recompensados por sus esfuerzos
laborales y a esto se le afiade los cambios de las autoridades en la
organizacion, mostrando de esta manera la falta de compromiso a las
demandas sociales de los trabajadores dentro de la institucion; “ningun
integrante presenta cualidades para intervenir ante la autoridad proxima

frente al cambio”.

Estas anomalias, como es de suponer, van repercutiendo en el trato y las
relaciones de todo el personal; situacibn que ocasiona un ambiente
adverso, dafiino para la institucion, cayendo en un habito que limita el

potencial de cada uno de los integrantes de las areas laborales.

Analizando cdmo se encuentra la estructura organizacional, se aprecia que
generalmente tiene una practica vertical, lo que impide probablemente que
no se puedan solucionar alteraciones en el comportamiento, las mismas

gue repercuten en el ambito laboral de la organizacion.

Esta situacion nos permite proponer el siguiente problema de investigacion:
1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema General

¢,Cual es la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro,
periodo 20187

1.2.2 Problemas Especificos

¢, Cual es la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral en su
dimension comunicacion del personal administrativo de la Clinica Ricardo

Palma, distrito de San Isidro, periodo 2018?
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¢, Cudl es la relacion del clima organizacional y el desempenio laboral en su
dimension liderazgo del personal administrativo de la Clinica Ricardo

Palma, distrito de San Isidro, periodo 2018?

¢, Cual es la relacion del clima organizacional y el desemperio laboral en su
dimension motivacion del personal administrativo de la Clinica Ricardo

Palma, distrito de San Isidro, periodo 20187

¢, Cual es la relacion del clima organizacional y el desemperio laboral en su
dimensién satisfaccion laboral del personal administrativo de la Clinica

Ricardo Palma, distrito de San Isidro, periodo 20187

1.3 Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Objetivo General

Determinar la relacién del clima organizacional y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro,
periodo 2018

1.3.2 Objetivos Especificos
Identificar es la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral
en su dimensién comunicacion del personal administrativo de la Clinica

Ricardo Palma, distrito de San Isidro, periodo 2018

Establecer es la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral
en su dimensién liderazgo del personal administrativo de la Clinica Ricardo
Palma, distrito de San Isidro, periodo 2018

Describir es la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral en
su dimension motivacién del personal administrativo de la Clinica Ricardo

Palma, distrito de San Isidro, periodo 2018
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Analizar es la relacion del clima organizacional y el desemperio laboral en
su dimension satisfaccion laboral del personal administrativo de la Clinica

Ricardo Palma, distrito de San Isidro, periodo 2018

1.4 Limitantes de la investigacion

1.4.1 Limitante Tedrico

Hubo limitaciones en cuanto a la informacion en fisico, mediante textos

actualizados y debido a ello se accedi6 en forma virtual.

1.4.2 Limitante Temporal

La solicitud que se hizo al jefe de Recursos Humanos, Sra Zaida Valverde,
tuvo que ser un poco escondiendo un poco el propdésito de las encuestas;
afiadido a esto, se tuvo que esperar el tiempo disponible de los
trabajadores, tanto en horario de refrigerio como a la salida de sus labores,
ademas del tiempo promedio que era de 5 minutos con algo de estrés, ya
gue temian alguna represalia, indicandoseles que podia ser an6nimo para
su tranquilidad; a pesar de ello se terminé en casi un mes, la toma de

informacion requerida.

1.4.3 Limitante Espacial

El area en que se llevd a cabo fueron en lugares apartados, en la oficina o
en el comedor, en ascensores 0 en pasadizos, llevandose a cabo de

manera discreta.
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Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

2.1.1 Internacional

Noguera y cols. (Paraguay, 2014), en su estudio de investigacion tipo
descriptivo, titulado “Diagnostico del clima organizacional del Hospital
Central de las Fuerzas Armadas de Paraguay, 2012: Universidad Nacional
de Asuncién”, tenian como objetivo general determinar la percepcion del
clima organizacional de sus diversas dimensiones del personal sanitario y
administrativo del Hospital Central de las Fuerzas Armadas de Paraguay,
2012. Este estudio fue observacional de corte transversal con componente
analitico, en una muestra por conveniencia de 226 trabajadores del
mencionado hospital. La recoleccion de los datos se realiz6 mediante una
encuesta y utilizaron el cuestionario recomendado por la OPS “Inventario
de clima organizacional”, que consta de 80 items, distribuidos en 4
dimensiones: motivacién, liderazgo, participacion y reciprocidad, ademas
de datos sociodemograficos y laborales del personal. El 55 % del personal
encuestado declard nivel de insatisfaccion de la dimensién motivacion, en
la dimension reciprocidad 53 % y en participacion 32 %; ademas, hubo un
alto porcentaje de riesgo de insatisfaccion 83 %, en liderazgo y en
participacion 68 %. Se obtuvieron niveles insatisfactorios en todas las
dimensiones estudiadas relacionadas con el clima organizacional en el
personal del Hospital Militar. Concluyen que la percepcidon que tienen los
empleados sobre el hospital no favorece el 6ptimo desarrollo de sus

capacidadesais.

Carballo y cols. (México 2015) mencionan en su estudio de investigacion
descriptivo titulado “Clima organizacional y satisfaccién laboral en el
personal operativo federal del programa Caravanas de la salud en Tabasco,

México”, que, este articulo tuvo como objetivo conocer la percepcién del
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clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal operativo laboral
del programa Caravanas de la salud en Tabasco, México. La investigacion
fue observacional prospectivo, de corte transversal, en los trabajadores
operativo federal de Caravanas de la Salud en Tabasco, mientras se realizo
un registro de 97 personales activos al instante de evaluar el estudio. Para
la seleccion de los datos se tomaron 2 instrumentos agregados en un solo
formulario. Resultados el 76 % de los colaboradores que informaron la
evidencia de un clima organizacional favorable, en concordancia a la
satisfaccion laboral el 42 % demostr6 estar parcial a regularmente
satisfechos. Sus conclusiones de acuerdo a sus colaboradores operativos
referente al clima organizacional son favorables; ademas, la mayoria de los
colaboradores operativos evidencio parcial y regular satisfaccion laboral, lo
que para mas adelante quizas ocasione conflictos en el avance de lo ya

planificado1a.

Chavez y cols. (Ecuador 2015) mencionan en su estudio de investigacion
descriptivo titulado “Gestidn por competencias del talento humano y la
calidad de servicio en el Departamento de Enfermeria de Hospital Vasco
Pillaro”, de la Universidad Técnica de Ambato, que presentaron como
objetivo ofrecer un plan de gestion por capacidades del talento humano
para el Departamento de Enfermeria de Hospital Vasco Pillaro y asi
enriquecer la calidad del area. En la presente investigacion proponen la
problematica aun sin solucionar la calidad del servicio, ademas de
implementar la bioseguridad en el sector salud. La investigacion es con
muestreo probabilistico estratificado y empleando la técnica de la encuesta,
se llevaron a cabo en dos sectores, uno de los trabajadores y otro de los
pacientes, con una poblacion de 2,914 y de acuerdo al método se toma la
muestra con 332. Como resultado se obtuvo fue el disefiar un plan para la
gestion por competencia del ingenio humano en el area de enfermeria que
daria acceso a elevar las bondades del servicio del Hospital Basico Pillaro.

Concluyeron que la gestion del servicio no cuenta con los estandares para
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solucionar los problemas de usuario; esto, debido a una falta de evaluacion
y capacitacion, por lo tanto, se considera a la gestion como obsoletass.

Urgiles (Ecuador, 2017) menciona que su estudio de investigacion
descriptivo titulado “Factores asociados a la calidad de vida laboral en el
personal asistencial de enfermeria del Hospital José Carrasco Arteaga”, en
la Universidad de Cuenca, tuvo como objetivo determinar el nivel de
percepcion de la calidad de vida laboral y los factores asociados en el
personal asistencial de enfermeria del Hospital José Carrasco Arteaga,
esta problemética que dia a dia presentan las enfermeras, lleva a un
deterioro de su vida privada, uno de los causantes es el estrés porque
presentan un gran desgaste, no solo frente al paciente sino también a los
familiares, sumando a esto un horario no comuan en otros empleos. El tipo
de estudio que se realiz6 fue observacional analitico de corte transversal.
El universo esta constituido por 320 enfermeras, la muestra arroj6é 221, pero
decidieron trabajar con el total de 320 mediante el método observacional,
con técnica de la encuesta. Concluyeron que la calidad de vida laboral baja
se asocia al sexo, siendo el género masculino el factor mas predisponente;
otros factores predisponentes son los factores familiares, tales como
familias disfuncionales, el tener nifios menores de 2 afios, aquellas que se

dedican mas actividades domésticas y el nivel socioeconémico medioas.

Fernandez y cols. (México, 2015), mencionan en su estudio de
investigacion descriptivo titulado “Evaluacion del clima organizacional en un
centro de rehabilitacion y educacion especial”, publicado en un articulo de
la revista cubana, que tuvieron como objetivo evaluar el clima
organizacional y la satisfaccion del personal en un centro de rehabilitacién
y educacion especial. La investigacion fue observacional, transversal, entre
el periodo de 2013 y 2014, en Tepic, Nayanit, México, se realiz0 en 86
colaboradores que laboraban en distintos sectores correspondientes a
todas las areas de un centro de rehabilitacion especial. Esta valoracién del

clima se realiz6 a través de la aplicaciéon del instrumento llamado Escala de
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clima organizacional. Los resultados se obtuvieron fue poca satisfaccion de
los servidores que trabajaban en la organizacion. El 31.4 % y 33.7 % del
personal, correspondientemente, midieron con alta satisfaccion las
relaciones interpersonales y el reconocimiento a su labor. El 32.6 % no esta
satisfecho con la forma de la administracion y tan igual dimension no esta
conforme con la sensacion de pertenencia. Los investigadores concluyen
gue los colaboradores de la institucion se sienten medianamente conformes
en el centro de rehabilitacion; de la misma forma, su satisfaccion esta
directamente vinculada con el crecimiento del trabajador con la
organizacion y de los resultados importantes del establecimiento con
permanentes cambios de direccion, esto trae como resultado la ausencia
de supervision a sus procedimientos directivos que podrian originar un

desbalance en la organizacioniz.

2.1.2 Nacional

Vela (Huanuco, Pera, 2016), en su estudio de investigacion descriptivo
titulado “Clima organizacional y satisfaccién externo-Hospital Regional
Hemilio Valdizan-Huanuco-2015”, de la Universidad de Huanuco, tuvo
como objetivo general determinar la relacién entre el clima organizacional
y la satisfaccion de los usuarios externos que acuden al Hospital Hemilio
Valdizan; su estudio es de tipo observacional, correlacional, prospectivo y
transversal su muestra fue de 320 usuarios, seleccionados de un muestreo
no probabilistico por conveniencia. Como resultado obtuvo que el 82.2 %
estaban insatisfechos respecto a la atencion recibida; finalmente concluyd,
gue no hay alguna relacion significativa entre el clima organizacional y

satisfaccion del usuario externoas.

Santillan (Lima, Peru, 2018), en su trabajo de investigacion descriptivo
correlacional, titulado “Estrés y su relacion con el desempeiio laboral en las
enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital Nacional Sergio

Enrique Bernales, Lima.2017”, realizado en la Universidad Cesar Vallejo,
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tuvo como objetivo establecer la relacion entre el estrés y el desempefio
laboral de las enfermeras del servicio de neonatologia. Su enfoque fue
cuantitativo y el método hipotético deductivo; el disefio de investigacion fue
no experimental, de corte transversal. El muestreo fue no probabilistico y la
poblacion fue de 32 profesionales de enfermeria. El resultado obtenido fue
que si existe relacion significativa entre estrés y desempefio laboral en las
enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital Sergio Enrique
Bernales; concluyendo que el estrés, el agotamiento emocional y las

relaciones personales se relacionan con el desempefio laboralis.

Gutiérrez (Ancash, Peru, 2017), en su estudio de investigacion descriptivo
titulado “Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral del
personal administrativo del Hospital La Caleta de Chimbote, 20177, de la
Universidad Cesar Vallejo, tuvo como objetivo determinar la relacion con el
desemperio laboral del personal administrativo del Hospital La Caleta de
Chimbote (2017). El tipo de investigacion fue no experimental transversal
correlacional, en una poblacién de 75 trabajadores administrativos, usando
la muestra poblacional de 62 trabajadores. Los resultados dieron una
correlacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboralzo.

Neves (Arequipa, Pera, 2014), en su estudio de investigacion descriptivo
titulado “Relaciones del clima organizacional con la satisfaccion laboral del
personal del Servicio de Medicina y Cirugia del HNCANSE”, de la
Universidad Nacional San Agustin, tuvo como objetivo general establecer
la relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral del personal
de servicio de medicina y cirugia del HNCANSE. El instrumento, la Escala
de opiniones SLSPC, que aplicé para medir la satisfaccién laboral, y el
cuestionario de Litwin, G., Steers, R., Braunstein, D., a aquellos
colaboradores sanitarios de areas que efectuaron los métodos de
recoleccion. Se manifiestan resultados a través de los calculos descriptivos

y se conectan las variables con el coeficiente de correlacién de Pearson.
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En los resultados se consiguié una colaboracion del 86.84 % de casos (66
trabajadores). El 48.48 % de los profesionales trabajaban en cirugia y el
51.52 %, en medicina. La edad de los trabajadores predomino entre 40 y
49 afos, el 60.61 % la suma de los colaboradores fueron damas y 39.39 %
hombres. El conjunto de los colaboradores, a excepcién de uno, estimaron
al clima organizacional como bueno, y uno solo como ineficaz (1.52 % del
total); asi también, en general los colaboradores tuvieron en cuenta una
satisfaccion regular. Referente a la asociacion de condicion laboral se hallo
que Unicamente hay una diferencia significativa en la asociacién entre
ocupacion y satisfaccién laboral (P<0.05), mencionando que en cirugia la
relacion fue mesurada (r=0.19; p>0.05). Como conclusién obtuvo que si
existia una relacion baja entre satisfaccion y clima organizacional de todos
los profesionales, siendo mejor esta relacion con los colaboradores del area

de medicinazi.

Hernandez (Lambayeque, Peru, 2016), en su estudio de investigacion
descriptivo titulado “La cultura organizacional y su relacion con el
desempefio laboral en el &rea de cirugia del Hospital | Naylamp-Chiclayo),
de la Universidad Sefior de Sipan, tuvo como objetivo determinar si existe
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en el area
de cirugia del Hospital | Naylamp-Chiclayo. La metodologia utilizada fue de
tipo correlacional. Se elaboré y aplicé una encuesta mediante la Escala de
Likert (22 items), con una muestra de 70 personas. Como resultado se
obtuvo que el 90 % estd de acuerdo, mientras que el 10 % estad en
desacuerdo, en lo referente al desempefio laboral, se observa el trabajo en
equipo, el 96 % esta de acuerdo y el 4 % esta en desacuerdo, concluyendo
que la variable de cultura y desempefio laboral estan estrechamente

relacionadosz?
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2.2 Bases tedricas

Desde el punto de vista tedrico citaremos algunas teorias relacionadas con
el clima organizacional y la motivacion del recurso humano en las
organizaciones, asi como también se hace referencia a otros trabajos de

investigacion realizados.

Teoria del clima organizacional

Teoria del clima organizacional de Rensis Likert

Plantea en el afio 1968, que la conducta de los sus trabajadores es
ocasionada, por un lado, desde una posicion gerencial y debido a las
situaciones administrativas a las cuales distinguen y, en parte, de acuerdo
a los datos, sus impresiones, sus perspectivas, sus cualidades y sus
calculos. Ademas, afladen a esto, que el accionar de una persona frente a
distintas circunstancias estara ligado a la imagen que pueda tener de la
organizacién. Si algo mencionan va a ser como las perciben, es decir a una
realidad que es subjetiva y no tal como son las cosas. Esta es una teoria
ligada a la motivacion, la cual sirve como base para el analisis y diagndstico,
mencionando como estudio 3 variables y dimensiones que influyen en la

percepcion de cada individuo, y son:

Variables causales, las cuales incluyen el area administrativa, estructura

organizativa, las decisiones, competencias y actitudes.

Variables intermedias, las cuales proporcionan informacién subjetiva de
medicién dentro de la organizacion, tales como motivacién, rendimiento y

forma de decision.

Variables finales, es el resultado de la conjuncion de las variables causales
e intermedia, que sirven de base para orientar a resultados que se

obtuvieron en la organizacion, como la productividad, ganancia y perdida.
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La combinacién de dichas variables, determinan 2 considerables tipos de
clima organizacional, siendo estos los que se inician desde un sistema muy

autoritario a uno muy participativo:

Clima tipo autoritario:

Sistema | Automatismo explorador, Sistema Il Autoritarismo paternalista.

Clima tipo participativo:

Sistema IIl Consultivo, Sistema IV Participacién en grupo.

Climatipo autoritario

Sistema | Autoritario explorador

La jefatura no cree en su personal, casi todas sus determinaciones son
llevadas a cabo desde lo mas alto de la direccién, los empleados perciben
y trabajan en una atmdosfera de temor, las interacciones con los superiores
y los subordinados se establecen con base en el miedo y la comunicacion

sélo existe en forma de instrucciones.

Clima tipo autoritario

Sistema Il autoritario paternalista

Se encuentra la confianza entre los directivos y los subordinados, las
decisiones se toman en la cima, a veces se decide en los niveles inferiores,
los castigos y las 26 recompensas son los métodos usados para motivar a
los empleados. Los organizadores pueden poner en riesgo carencias
comunitarias de los colaboradores, haciéndoles ver que dan sus servicios

a una entidad con un entorno inalterables y bien constituido.

Clima de tipo participativo

Sistema Ill consultivo
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La jefatura tiene seguridad en sus colaboradores, las resoluciones son
llevadas a cabo en el mas alto nivel, mientras sus trabajadores pueden
hacerlo también en los niveles mas bajo, para motivar a los empleados se
usan las recompensas y castigos ocasionales, se satisfacen las peticiones
del mas alto valor y de consideracién, afiadiendo a esto clima eficaz
fundamentado la gerencia en objetivos por lograr.

Clima participativo
Sistema IV participacion en grupo

Hay la maxima confianza en los trabajadores por parte de la jefatura, la
eleccion certera se da en toda la organizacion, la comunicacion esta
presente de forma ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar
es la participacion, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los
meétodos de trabajo. Los empleados y la direccion forman un equipo para

lograr objetivos establecidos por medio de la planeacién estratégica.

Los sistemas | y Ill corresponden a un clima cerrado caracterizado por una
organizacién burocrética y rigida, donde los empleados se sienten muy
insatisfechos en relacion con su trabajo y con la empresa.

Los sistemas Il y IV corresponden a un clima abierto, donde la organizacién
se percibe con dinamismo, con capacidad de alcanzar sus objetivos e

intentando satisface

r las necesidades sociales de los empleados, interactuando en el proceso

de tomar decisiones2s.

Teoria de Litwin y Stringer (1968)

Esta teoria utiliza un cuestionario que postula la existencia de 9
dimensiones, las cuales explican un ambiente auténtico de cualquier
organizacién. Todas las dimensiones mencionadas estan vinculadas a

aquellas caracteristicas de la institucion, si mencionamos las siguientes:

27



Estructura: Se refiere a la burocracia, a las barreras, a los reglamentos,
tomas de decisiones que son limitadas, siendo estas percibidas por sus

miembros del trabajo.

Responsabilidad: Est4d basada en su autonomia, en la cual la supervision,

es de forma general, mas no de forma estrecha.

Recompensa: La empresa utiliza la recompensa como base sus principios,

mas no de castigos.

Desafio: Es la sensacion que presentan los integrantes de la institucion
referente a los desafios, siendo este el que promueve la aceptacion de los

riesgos.

Relaciones: Es la aceptacion de los miembros de las buenas relaciones
entre pares o con los jefes o subordinados.

Cooperacion: Es el espiritu de ayuda dentro de la empresa, hace énfasis al

puesto de trabajo mutuo.

Estandares: Es la percepcién del personal sobre su rendimiento que ponen

los directivos.

Conflictos: Es la percepcién que tienen los miembros, en la cual

inmediatamente surgido el conflicto, es abordado y solucionado al instante.

Identidad: Es el sentimiento de ser valioso dentro del grupo y que, a su vez,

se comparten los objetos personales entre estos.

Lo mas relevante es que da pase a adquirir con el planteamiento de la
entrevista la formulacion de cada pregunta, un avisoramiento veloz y
honesto de las apreciaciones y sensaciones entrelazadas a dichos

sistemas y estipulacion de la institucion.
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Teoria de Pritchard y Kaarasick (1973)

Ellos midieron el clima organizacional en 11 dimensiones consideradas
independientes, descriptivas y relacionadas con la teoria perceptual del

clima organizacional, estas son:

Autonomia:

Referida al nivel de voluntad que cada persona podria mostrar en la toma

de decisiones y en la toma de soluciones en cada situacion.
Conflicto y cooperacion:

Se observa el grado de participacion que se da a nivel de trabajadores en
la practica de su labor de los soportes utilitarios y del individuo que los

mismos acogen de su institucion.

Relaciones sociales:

Referido al tipo de ambiente en general y fraterno que se contempla entre

la organizacion.
Estructura:

Cubre las normas, estipuladas y legales que pueden emitir una

organizaciéon y que afecta directamente la forma de llevar sus tareas.
Remuneracion:

Se rige de la manera como se retribuye a los empleados.
Rendimiento:

Referido a la conexiéon que hay con la paga y la labor correctamente

realizada y de acorde a las capacidades de efectuarse.
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Motivacion:

Basada en figuras motivacionales que promueve la institucion en sus

trabajadores.

Estatus:

Referido a la diferencia categoricas (supremas-inferiores) y a la

significancia que la institucion da a estas distinciones.
Flexibilidad e innovacion:

Abarca las intenciones de una institucién de probar innovadores modelos y

de transformar aquellas en ejercicio.
Centralizacion de la toma de decisiones:

Examina la forma en que la institucién encomienda los procedimientos de

toma de decisiones dentro de las escalas de direccion.
Apoyo:

Fundamentado en la forma de soporte que brinda en los niveles jerarquicos
a los colaboradores como afrontan los retos vinculados a las labores

designadas en el trabajozs.

Teorias del desemperio laboral

Teoria de las necesidades de Maslow

Esta teoria de jerarquia de las necesidades del hombre, propuesto por
Maslow, inicia desde la hipétesis que el individuo dirige su comportamiento
por necesidades y se relaciona de manera con el comportamiento
organizacional. Maslow (1943), elaboré una teoria de la motivacion basada
en el concepto de Jerarquia de necesidades que influye en el

comportamiento. Maslow concibe esta teoria por el hecho de que el hombre
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es una criatura cuyas necesidades crecen durante la vida. Mientras el
individuo colma sus necesidades basicas, emergen otras mas altas que
impulsan su comportamiento. Maslow creia que las necesidades humanas
actuaban como factores importantes determinando la conducta y propuso
la ordenacién de las categorias de las necesidades, segun la primacia en
gue estas son satisfechas de tal manera que los esfuerzos del individuo se
dirigian hacia el nivel mas bajo de necesidades que no ha satisfecho.
Maslow contempla la motivacién humana en términos de una jerarquia de
5 necesidades que no ha satisfecho. Maslow contempla la motivacion
humana en términos de una jerarquia de 5 necesidades, que las clasifica a

su en necesidades de orden inferior y necesidades de orden superiorze.

Teoria X-Y Mc Gregor (1960)

Douglas Mc Gregor, psicologo estadounidense, propuso 2 posiciones
distintas de ver a los seres humanos: una basicamente negativa, nombrada

teoria X, y otra basicamente positiva, nombrada teoria Y, segun el autor:

La teoria “X” esta sustentada por tres supuestos:
A los individuos les disgusta el trabajo y lo evitaran, segun les sea posible.

Como les disgusta el trabajo, entonces se les debe ejercer coercién,

controlar y amenazar con sanciones para alcanzar las metas planteadas.

Derivado de lo anterior, los seres humanos preferirian que se les dirija
evitando cualquier responsabilidad, mostrando poca ambicion y, sobre

todo, ansian seguridad.

La teoria “y” esta sustentada por 6 supuestos:

Los empleados pueden tomar el trabajo como una cosa natural, como lo es

el descanso o la diversion.
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Tanto hombres como mujeres, ejerceran una buena autodireccién y un
autocontrol siempre y cuando estén comprometidos con los objetivos

organizacionales.

Este compromiso se dara en proporcion con la importancia de los premios

0 recompensas que se dan por su cumplimiento.

Los seres humanos buscan y aceptan las responsabilidades, siempre que

se encuentren en condiciones adecuadas.

Ejercen un alto grado de imaginacién, ingenio y creatividad en la resolucion

de problemas.

La administracion es responsable de proporcionar las condiciones para que
los recursos humanos desarrollen y reconozcan sus potencialidades
intelectuales en beneficio de la empresa, ya que en promedio se utilizan

solo parcialmente.

En este postulado Mc Gregor mantuvo la creencia de que la teoria Y, fueron
mas valiosas que de la teoria x. por tanto, propuso tales ideas como la toma
participativa de decisiones, los trabajos desafiantes, de responsabilidad y
las buenas relaciones de grupo, como métodos que podrian maximizar la

motivacion de un empleadozz.

Teoria ERC de Alderfer (1969-1972)

Clayton Alderfer, realiz6 una revision de las necesidades de Maslow con el
fin de superar alguna de sus debilidades, y estimé que existia una jerarquia

con tres grandes niveles de necesidad:

Necesidades de existencia (E):

Se refiere a la provisién de los elementos basicos para la supervivencia
humana y alude a aquellas que Maslow denominaba fisiologicas o basicas

y de seguridad.
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Necesidades de relacion (R):

Corresponde al deseo personal de establecer vinculos de importancia y son
el deseo de las necesidades sociales, de reconocimiento y de estima

descritas por Maslow.
Necesidades de crecimiento (C):

Corresponde al deseo personal de establecer vinculos de importancia 'y son
el paralelo de las necesidades sociales, de reconocimiento y de estima

descritas por Maslow.

Lo particular de esta teoria y que la diferencia de Maslow, es que Alderfer
plantea que es posible que estén activas 2 6 mas necesidades,
simultaneamente. Asimismo, afirma que en el caso que las necesidades
superiores estén insatisfechas, se acentta el requerimiento para obtener
las inferiores. En esta perspectiva no se parte del supuesto de una
progresion gradual rigida de necesidades sino, por el contrario, de un
ordenamiento flexible donde es posible el transito de las necesidades sin
gue sean satisfechas totalmente unas para pasar a la siguiente. Cuando un
nivel superior se frustra, se acentta el deseo de la persona por satisfacer
una necesidad inferior. Dicho en otras palabras, la frustracion del intento
por satisfacer una necesidad superior puede indicar una regresion a una
necesidad inferior. Ademas, consideraba que las personas ascendian
considerablemente por la jerarquia de las necesidades, en cambio, para
Alderfer el desarrollo no era piramidal y Unico, sino que se permitian
elaborar las tres areas, de existencia, relacion y crecimiento en movimiento,
que si era ascendente respondia a una progresion por satisfaccion de
tiempo en tiempo y de circunstancia en circunstancia. Si era descendente

se referia a una regresion por insatisfaccidnzs.
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2.3 Bases Conceptual

Desde el siglo XIX se estudia el comportamiento del individuo dentro de
una organizacion y como este percibe su rendimiento, su productividad, su

satisfaccion, etc.

e Clima Organizacional

Asi, se menciona que las instituciones son estructuras colectivas que
permiten a los individuos desarrollar diferentes cargos o puestos, esta
interaccion entre los miembros lleva de una manera coordinada y

obligatoria al cumplimiento de propdésitos para alcanzar objetivos comunes.

Dentro de la gestion de los recursos humanos en las empresas un elemento
clave es conocer y comprender el clima organizacional, ya que se permite
conocer los diferentes factores que afectan tanto interna como

externamente a la organizacion con sus colaboradoreszo.

Esta idea de clima dirige a las sensaciones compartidas por los integrantes
de una institucion frente a su ocupacién, el ambito fisico en que se da, los
vinculos interpersonales que presentan como lugar en las distintas
normalizaciones formales que aquejan el mencionado trabajo
complementariamente, entendiendo asi como un conjunto de propiedades
medibles del medio ambiente del trabajo que son percibidas directa o
indirectamente por las personas que trabajan en la organizacion

influenciando su motivacién y su comportamientoso.

El clima organizacional es considerado, también, como un factor
estratégico para el objetivo de la administracion de la organizacion,
simultdneamente a la institucion formal, en la ejecucion de los procesos
organizacionales, lo conforman una serie de piezas y prototipos
actitudinales mostrados por los integrantes de una institucion. Fomenta el
sentido de dominio, la realidad y la satisfaccion laboral. Siendo entendido

como la personalidad de la organizacion, que es capaz de ser identificada
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en grados de calor y se permite igualar con sus conocimientos, debido a
que accede a consolidar las costumbres, habitos y uso 3.

Existe un denominado clima positivo, que es una muestra de calidad del
mismo, se caracteriza porque los individuos admiten convenientemente
situaciones de trabajo, como el aliento que permiten directamente de sus
lideres y comparieros; la calidad del trato entre los integrantes de la
institucién, la sinceridad con que relatan referente a lo que realizan, la
disposicion de herramientas y recursos para realizar sus labores, el
equilibrio y la coherencia, entre otras. Las organizaciones con clima positivo
poseen una superior cualidad acondicionamiento, enfrentan con mas
nitidez las dudas, beneficiando la creatividad y el desenvolvimiento, su
desarrollo esta vigorosamente afectado por las percepciones distribuidas
acerca de las distintas veracidades de la labor. El desarrollo de carrera, el
empefio por el saber organizacional, la puesta en carrera 0 cambios de
actitud estan vinculados en gran parte, de su calidad. El clima
organizacional positivo, es una formalidad estricta para el rendimiento y la
calidad, siendo tan trascendentales como tecnologia, la estrategia y el
liderazgo logrando que las instituciones consideran en invertir en ello. Se
refiere finalmente, al grupo de percepciones distribuidas por los que
laboran, referidas a distintas realidades del trabajo, asi como liderazgo, la
calidad del comportamiento entre los trabajadores, la remuneracion, la
claridad de la organizacion, el trato, la responsabilidad, la libertad de
recursos, la conformidad, el trabajo en equipo, entre otras situaciones de la

vida diaria y social en el trabajosz.

Es también una herramienta administrativa de gran importancia en la toma
de decisiones de la organizacién que les da acceso a la proyecciéon de un
aumento en sus resultados. Pero para esto es importante mencionar dos
principios: mayor desarrollo de la calidad del entorno laboral y contribucion

de los colaboradores en la contribucion con el éxito en la organizacion de
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una manera significativa, a pesar que los individuos suelen procurar

objetivos cambiantes cuando deciden dar sus servicios a una institucion zs.

Existen escuelas cuyas concepciones fueron introducidas por primera vez
al area de psicologia organizacional por Gallerman en 1960. Esta definicion
estaba incluida por dos grandes escuelas de pensamiento; la Gestalt y la
escuela funcionalista. Segun la escuela Gestalt, las personas entienden el
mundo que los rodea afianzados en criterios percibidos e inferidos, de tal
modo que actdan en relacion a como van sintiendo en su mundo. De tal
manera que la conducta de un trabajador se ve afectada por la percepcion
gue el mismo lleva respecto al medio de trabajo y de su ambiente. Por otro
lado, la escuela funcionalista plantea que la conducta y pensamiento del
ser humano estan directamente vinculados al clima que los envuelve y que
las diferencias individuales juegan un rol importante en la adecuacion del

ser humano en su ambientesa.
Caracteristicas del clima organizacional

Las propiedades del sistema organizacional proveen un definido clima
organizacional. El cual influye en las motivaciones de los miembros de la
organizaciébn y sobre su respectiva conducta. Estas actitudes tienen
diferentes consecuencias para la organizacion, como, por ejemplo,
rendimiento, satisfaccion, rotacion, adecuacion, etc. Las siguientes
dimensiones explican el clima existente en determinadas empresas y se

vinculan con algunas caracteristicas de la organizacion, tales como:

Estructura:

Simboliza la percepcién que hay entre los integrantes de las instituciones
referente a la cantidad de normas, métodos, tramites y otras restricciones

gue se ven enfrentados en el desarrollo de su labor.
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Responsabilidad:

Es el sentir de los integrantes de la institucion referente de su
independencia en la toma decisiones, vinculadas con su labor a la medida
en que la supervision que le brindan es de tipo general y no estrecha, mejor
dicho, que es el sentimiento de ser su propio jefe y no mantener la doble

supervision en su centro de labores.
Recompensa:

Es la forma en que la institucion emplea mayormente el reconocimiento que
el castigo, correspondiendo al sentir de los integrantes por la instruccion de
la recompensa percibida por su labor correctamente realizada.

Desafio:

Responden al sentir que presentan los integrantes de la institucion referido
a aquellos retos que exigen en los centros de labores. Esta es proporcién
a que la empresa motiva a la admisién de peligros posibles con el objetivo

de obtener ideales deseados.

Relaciones:

Es la apreciacion que viene de los integrantes de la institucién sobre la
existencia de un clima laboral agradable y de vinculos cordiales con los
comparnieros, tan igual que entre un mismo nivel o directivo y empleados.

Cooperacion:

Consiste en el sentir de los integrantes de una organizacion sobre la
permanencia de un clima de apoyo desde los jefes y de otros integrantes
del equipo. Se énfasis esta colocado en el soporte de ambas jerarquias, asi

como de directivos y de los colaboradores.
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Estandares:

Es la manera de sentir de los integrantes referente al énfasis que colocan

las instituciones por las reglas de productividad.

Conflicto:

Es el sentir del nivel por el cual los integrantes de la institucion, tanto iguales
como jefes, reciben los criterios contradictorios sin temor de hacer frente

buscar respuestas a los obstaculos inmediatamente se susciten.

Identidad:

Este sentir de ser parte de la institucidon viene a ser una pieza principal y de
valor en el interior del equipo que labora. ComuUnmente se puede decir que
es el sentir de distribuir los propoésitos individuales de la institucionss.

e Comunicacion

Se dice que comunicacion es el fluido vital de una organizacion, penetra en
todas las actividades que se realizan al interior de esta, es una herramienta
de trabajo muy importante con la cual, los individuos reconocen cual es su
rol dentro de una organizacién. Es con ella que se pueden tomar decisiones
oportunas y adecuadas, pues siendo fluida la comunicacion se llegan
facilmente a conocer las dificultades y se tienen evidencia para adoptar
medidas correctivas que mejoren los procesos. Ademas, de rescatar la
contribucion activa de las personas es la finalidad de la comunicacién
organizacional, siendo también una condicion elemental para que exista la

comunicacion y se pueda desarrollar de manera eficientess.

Es importante mencionar a la comunicacién no sélo como una conducta
verbal sino también no verbal dentro de un contexto social y laboral, lo que
significa interaccion o transaccion e incluye todos los simbolos o claves que

las personas utilizan para dar o recibir un significado.
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Existen dos tipos de comunicacion: la funcional y la no funcional. La
comunicacién funcional es aquella que puede expresar con firmeza sus
opiniones, pero también esta dispuesta a aclarar y clarifica, comportarse
con otra persona considerandola como un ser separado de ella y Unico;
tratar los puntos de vista opuestos a los suyos como una oportunidad para
aprender y no como una amenaza 0 una sefial de conflicto, aceptar la
responsabilidad por lo que siente, piensa, escucha, observa y por sus
acciones, en vez de negarlas o atribuirlas a otras personas, empleando
estrategia para negociar abiertamente las conductas de dar, recibir y
confirmar el resultado de las cosas, entre ellas y las demas personas. Si la
comunicacioén es dificultosa afecta la personalidad y la capacidad de actuar

adecuadamente en el entorno social y laboralsz.

Barreras de comunicacioén

El filtrado: Cuando la comunicacidn se manipula para obtener la percepcion

deseada diciendo lo que el receptor desearia escuchar.

La percepcion selectiva: Cuando los receptores motivados por sus

necesidades decodifican aquello que desean.

La sobrecarga de informacion: Cuando se procesa el integro de la

informacion
Las emociones o el estado de animo: Influyen también en la decodificacion.
Lenguaje: El argot que utiliza el emisor.

Comunicacion aprensiva: Cuando el emisor siente desconfianza al

comunicarse.

Diferencias de género: Los hombres y mujeres hablan diferente cuando se

encuentran en grupo.

Comunicacion politicamente correcta: Cuando se deforma el mensaje por

intentar un lenguaje adecuadoss.
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Flujos de la comunicacién

Los flujos de la comunicacion son aquellos que tienen su origen dentro de
las organizaciones de acuerdo a las estructuras formales existentes dentro
de una empresa, es indispensable que la comunicacion fluya en distintas

vias, desde un nivel jerarquico de los ladosso.

Tipos de flujo de comunicacién

Estos pueden ser de tres tipos dependiendo al organigrama de la

organizacion:

Descendente: Este tipo de comunicacién es vertical, de acuerdo al
organigrama es de jefes a empleados, los cuales en forma armoniosa

deben acatar 6rdenes.

Ascendente: Este tipo de comunicacion también es vertical y discurre hacia
arriba, originAndose en los colaboradores de la organizacion y alcanzando
los niveles mas altos, permitiendo que los colaboradores pueden platear
sugerencias y proponer mejoras. Este tipo de comunicacion tendra alcance

y eficacia en la medida de que la cultura de la organizacion lo permitaao.

Horizontal: Este es el que méas se ha utlizado Ultimamente en las
comunicaciones de las organizaciones, es de caracter bidireccional, por
encontrarse en un mismo nivel jerarquico, es mas facil la fluidez de la
misma pudiendo descentralizar y delegar funciones con mas alcance,
gracias también a la utilizacion de las redes virtuales que conectan con el

mercado de globalizacion virtualaa.

e Liderazgo

Es importante entender que, de acuerdo a la organizacion, dentro de una
institucion este debe ser cada vez mejor; aln no existe un concepto
universal, pero se da de acuerdo a los intereses del mismo. El liderazgo es

un estado supremacia que se encuentra en una institucion, un resultado o
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un &rea econdmica, incluido en su espacio, que es un trayecto edificado
que lleva a influenciar, orientar, clasificar y/o conducir a un conjunto de
personas en direccidon hacia la realizacion de sus metas, persiguiendo el
triunfo institucional. Es posible acercarse a varias definiciones referente al
concepto de liderazgo. Y todas las definiciones muestran la idea que el
liderazgo es la aptitud de intervenir un individuo sobre otros, el influir es un
concepto maravilloso y establecido conforme al entendimiento, las

capacidades y la destreza del lideraz.

La importancia del liderazgo en las organizaciones radica en alcanzar el
éxito deseado, por ello, se deben desarrollar estas habilidades, por cuanto
el destino de las instituciones depende de la eficacia del comportamiento
de los lideresas.

Condiciones para el liderazgo eficaz:

Asi, para que el liderazgo sea eficaz, esto es, que cree y desarrolle un clima
en el que todos puedan expresar sus potencialidades y maximizar su

rendimiento, se han de tener en cuenta 4 componentes del liderazgo eficaz:

Cualidad del lider
Estilos del liderazgo
Caracteristicas de los liderados

Factores de la situacidnaa

. Motivacion

En general, las teorias motivacionales se sustentan en las relaciones de
actitudes, necesidades y conductasss. Este es un sentimiento de anhelo por
el cual un individuo puede invertir mucho tiempo y esfuerzo por lograr su
objetivo; cuando esta es conversada por largos periodos desemboca en
lealtad a la institucién y es llamada motivacion interna, sim embargo, la

motivacion con elementos externo como bonos, incrementos de sueldo, el
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trabajador terminaria apreciando mas estos incentivos, mas no la

motivacion interna.

Componentes de la motivacion

Esfuerzo como medida de fuerza que se aplica.
La necesidad de cubrir.

El fin o propdsito organizacionalss.

Formas de motivacién

De acuerdo a las investigaciones, se puede motivar a los empleados
dandoles tareas competitivas en las que ellos pueden asumir la
responsabilidad. Y si las personas estdn muy motivadas y encuentran su
trabajo muy interesante a la vez desafiante, pueden tolerar el descontento
con los factores de higiene llamados también factores extrinsecos a la

tarea, tales como:

Las politicas y la administracion de la empresa

La supervision
Las relaciones interpersonales
Las condiciones de trabajo

La seguridadas?

e Satisfaccion

Diferentes acepciones se presentan como definicion, una de estas es
considerada como un constructo muy importante en psicologia
organizacional y del trabajo por el papel mediador que juega entre las
condiciones del entorno laboral y las consecuencias para el desarrollo de

la institucion tanto organizacional como laboralss.
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Referente al trabajo, ocupa un lugar importante en la vida de las personas,
ya que constituye en la mayoria de los casos, la forma de percibir sus
ingresos econdmicos necesarios para la supervivencia y bienestar. Con él
se logra satisfacer las necesidades psicosociales, como el prestigio, los
contactos sociales, el desarrollo personal, etc. Los efectos negativos que
resulten por falta del mismo, el desempleo o la jubilacion, ponen de
manifiesto su importancia. Igualmente se encuentra vinculado vy
relacionado con la familia, la formacién. El ocio, el tiempo libre, la religién,

etcao.

La satisfaccién en el trabajo esta relacionada totalmente con el salario
recibido, es decir con las recompensasso.y Si bien es cierto que esto ha ido
evolucionando en funcion a las necesidades y aspiraciones del individuo y
de la realidad vivida en el trabajo dentro de la organizacién, resultando
dentro de la accion de las fuerzas internas y externas, a ella se le concibe

como un proceso dinamico que permite la comparacion entre factoressa.

En otras palabras, es el resultado de una evaluacién que pone de manifesto
la divergencia entre los valores del individuo, lo que espera de su empleo y

la percepcién que tiene de su empleos:.

Ademas, que raramente el ser humano alcanza un grado de satisfaccion
completa, excepto en breves periodos de tiempo. Tan pronto se satisface
un deseo aparece otro en su lugar. Cuando este se satisface, otro nuevo
se sitla en primer plano y asi, sucesivamente. Es propio del ser humano
estar deseando algo, practicamente siempre y a lo largo de toda su vida.
Comenta que hay dos hechos importantes: primero, que el ser humano
nunca esta satisfecho, excepto de una forma relativa y segundo, estas

necesidades parecen ordenarse en una especie de jerarquia de dominioss.

Viendo la satisfaccion laboral como un cuadro animico provechoso o
satisfactorio, como respuesta del sentir intrinseco de las practica de trabajo

de un individuo o como la respuesta afectiva de una persona a su propio
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trabajo, de una forma sencilla, se puede decir que la satisfaccion laboral es
el grado de bienestar que experimenta el trabajador con motivo de su

trabajosa.

Si la organizacidn muestra reconocimiento, aprecia y valora el esfuerzo y
la contribucién de un trabajador, contribuira a la satisfaccion del individuo
mejorando, asi, el desempefio laboral. Este esta asociado a la percepcion
social dentro de una institucion. El reconocimiento constituye un elemento
basico de la motivacibn humana anteponiéndose al dinero. Para mejorar el
desempeiio las personas deben percibir justicia en la recompensa; el
reconocimiento, ademas, es una necesidad el sentirse reconocido de
manera que la persona puede observarse y evaluar, se habla entonces de
entender la autoestima, la seguridad en uno mismo, la necesidad de
aceptacion y reconocimiento social, el estatus, el prestigio, la reputacion y

el orgullo personalss.

Mientras que la falta de reconocimiento no impacta directamente en la
forma en que cada directivo manifiesta su estilo de liderazgo, sino que es
parte completaria de la percepcion de participacion que los colaboradores

detectan respecto a su entorno laboralse.

Modelo de equidad de Adams

A los empleados, ademas de interesarles la obtencion de recompensas por
su desempefio, también desean que estas sean equitativas, lo que
transformara en mas compleja la motivacion. Es decir, existe una tendencia
a comparar el aporte (esfuerzos) y resultados (recompensa) pero, ademas,
a realizar comparaciones con otras personas ya sean de la organizacion o
no. De la misma forma explica que si el valor de la relacién
aporte/resultados que la persona percibe se igual a la de las otras
personas, considerara que la situacion es equitativa y no existira tension

algunasz.
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e Desempeiio laboral

Son las actitudes o labores vistas en trabajadores que son destacadas con
su resultado junto a los fines de la institucion. Afiadido a esto de ser el pilar
mas importante con la que cuenta una institucion, siendo afectado
mayormente por las perspectivas del que labora sobre el trabajo, sus
acciones hacia su objetivo y su anhelo de concordancia. Finalmente, el
resultado se elabora o se relaciona con las destrezas y entendimiento que
son como base de las decisiones del empleado en pro de estimar las metas

de la institucion ss.

El desemperfio laboral se visibiliza a través de las acciones del empleado
en la exploracibn de las metas pactadas, este establece el método

personalizado para obtener los objetivos organizacionalesss.

Una de las herramientas que nos conduce a estos objetivos es mediante la
valuacion, por ello, este sistema muestra la valoracién del desenvolvimiento

del trabajador en su funcién y de su potencial desarrolloeo.

Es la manera mas utilizada para valorar o considerar el desarrollo del
empleado, siendo este un proceso continuo de proporcionar informacion a

los subordinados del trabajo que estéa realizando en la organizacion.
Dentro de la evaluacion del desempefio tenemos cuatro tipos:
Evaluacion del desempefio laboral de 90°

Se combinan objetivos y competencias, el cumplimiento de objetivos se
relaciona con aspectos remunerativos y las competencias se evallan para

su desarrollo.
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Evaluacion del desemperio laboral en 180°

Se combina la medicion realizada por el jefe inmediato o supervisor y la
autoevaluacion del trabajador en el cumplimiento de los objetivos y las

competencias propias del puesto y el rendimiento del trabajador.
Evaluacion del desempefio laboral 270°

Fue desarrollada con la intension de eliminar la subjetividad que puede
producirse como resultado de una evaluacion de 90° a 180°, esta
evaluacion es medida por un superior, existe una autoevaluacion e
interviene un factor mas de mediciéon que puede ser la evaluacién de los
subordinados, si existen a su cargo de trabajo subordinados o por pares
gue son sus compafieros de equipo de trabajo o quienes se encuentren en

el mismo nivel de personalidad.

Evaluacion del desempefio laboral 360°

Es conocida como evaluacion integral, es una herramienta cada dia mas
utilizada por las organizaciones mas modernas pretendiendo dar una
perspectiva mas adecuada a los trabajadores desde los angulos

supervisores.

Si bien es cierto que esta herramienta sélo se aplicaba para objetivos de
desenvolvimiento, en la actualidad se utiliza para valorar el rendimiento,

competencias y otras aplicaciones administrativase:.

Beneficios de la evaluacion del desempefio

Los beneficios basicos de la estimacion del desempefio podrian ser

mostrados en tres niveles:

Admitir requisitos de valoracion de la capacidad humana en el sentido de

definir su amplia aplicacion.
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Consentir el proceso de los recursos humanos como un recurso basico de
la institucion y cuya accion podria ser desarrollada indefinidamente,

dependiendo por supuesto, de la manera como se da la administracion.

Brindar oportunidades de desarrollo y condiciones de participacion segura
al total de los integrantes de la institucion, teniendo presente por un lado

los objetivos de la institucion y por otra, los objetivos individuales.

Cuando un plan de medicion del desempefio se encuentra adecuadamente
programado, sincronizado y desarrollado, por lo general trae beneficios a
corto, mediano y largo plazo. Los beneficios mas importantes son,

mayormente, el evaluado, el jefe, la institucidn y la poblacione:.

El desempefiio laboral es considerado como un factor importante, basado
en la forma de relacionarse entre los propios empleados, influenciados por
las reglas de la institucion que determina el comportamiento y conducta de

cada integrantess.

Este comportamiento y conducta desemboca en sus resultados, tal como
la productividad, el cual es la maxima expresion del buen uso de sus

recursos y de un sistema eficiente.

Productividad laboral

Esta es un vinculo entre la produccion y al equipo ocupado, evidencia que
ademas se estd usando a los empleados ocupados en el proceso
productivo y alcanzar una meta de comercializacion dentro de un tiempo
especifico. Aparte de ello, permite estudiar los cambios en la utilizacion del
trabajo, proyectar los requerimientos futuros de mano de obra, determinar

la politica de formacion de la politica de los recursos humanos, examinar
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los efectos del cambio tecnoldgico en el empleo y el desempleo, evaluar el
comportamiento de los costos laboralessa.

Este resultado del sistema inteligente permite la optimizacion de la
aportacion de los recursos materiales, financieros y tecnoldgicos que fluyen
de una empresa para producir bienes o servicios, con el fin de promover la

competitividad ya asimismo mejorar la calidad de vida de los trabajadoreses.

Existe una gran diferencia entre productividad y exceso de trabajo, el cual
puede confundirse asociandolos en un principioss. La medicion de la
productividad laboral es necesaria debido a que el flujo del factor humano

esta disefiado para proveer de empleados comprometidos a producirez.

La productividad humana depende del empefio efectuado, de la técnica de
razon, pero mas aun de las ganas y la motivacion de los individuos. El
desconocimiento de estos ultimos aspectos es la causa de los pobres

resultados de las técnicas de productividad de la mano de obra directass.

Se considera que la productividad es el nivel de analisis mas elevado en el
comportamiento organizacional. Una empresa es productiva si logra sus
metas, al transformar insumos en productos al menor costo. Por lo tanto, la
productividad requiere de eficacia y eficiencia. Una compafiia de negocios
es eficaz cuando alcanza sus metas de ventas o de participacion de
mercado, pero su productividad también depende de lograr esas metas de
manera eficiente. También consideran que la eficacia es el grado en que la
organizacion satisface las necesidades de sus clientes o consumidores.
Mientras que la eficiencia es el grado en el cual una organizacién puede

lograr sus fines a bajo costoss.
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2.4 Definiciéon de términos béasicos

v Clima organizacional

Es la manifestacion individual de la apreciacion de los empleados y de la
organizacion que conforman la jefatura a la que corresponden y que asisten

directamente en la efectividad de las funciones de los trabajadoreseo.

v Comunicacioén

La comunicacibn es uno de los aspectos mas importantes de la
organizacioén, por lo cual es una interpretacion de lo que se quiere transmitir

o informar, siendo un aspecto que definira la conducta de la mismao.

v Motivacion

Es un proceso hipotético, segun el cual la conducta es impulsada por algo
que se puede llamar fuerza o energia que se moviliza a cambiar debido a

factores internos o externos7i.

v Liderazgo

Es la afectacion interdisciplinaria dada en un escenario, controlada
mediante el desarrollo de la comunicacién humana y el logro de uno o

distintos objetivos especificoszz.

v Reconocimientos laborales

Consiste en la atencién personal mostrando interés, aprobacion y buen
aprecio por un trabajadorzs.

v Remuneracion

Se refiere a la recompensa que el individuo recibe a cambio de realizar las

tareas de la organizacion, se trata, basicamente, de una relacién de
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intercambio entre las personas y la organizacion. Cada empleado negocia

su trabajo para obtener un pago econémico y extraecondmicoza.

v Condiciones de trabajo

En las relaciones laborales existen dos partes, el empleador y el trabajador,
la primera dirige y supervisa el desarrollo en las actividades en el ambiente
adecuado, mientras que la segunda, de manera personal y voluntaria, esta

comprometida a cumplir las responsabilidadeszs.
v Esfuerzo laboral

El esfuerzo laboral depende de la recompensa, mediante la evaluacion que
hace el individuo entre costo y beneficio, a la vez que el esfuerzo necesita
de las destrezas y conocimiento del individuo y de la idea del rol que tiene

que ejercers.

v Eficiencia

Es el valor del alcance del efecto, es decir la habilidad de satisfacer una
carencia de la poblacién mediante sus resultados obtenidos, mientras que

la eficacia es una medida de la utilizacién de recursosss.
v Eficacia

Vinculada con el éxito de los objetivos planteados, es decir, con la ejecucién
de la labor que resultan del alcance de los planes ya trazados. La eficacia

es la medida con la que alcanzamos el objetivo o resultado77.
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lll. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipdtesis

3.1.1 Hipdtesis General

Existe relacidon del clima organizacional y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro,
periodo 2018

3.1.2 Hipdtesis General

H1.

H2.

H3.

H4.

Existe relacién del clima organizacional y el desempefio laboral
en su dimensién comunicacion del personal administrativo de la

Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro, periodo 2018

Existe relacién del clima organizacional y el desempefio laboral
en su dimension liderazgo del personal administrativo de la
Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro, periodo 2018

Existe relacion del clima organizacional y el desempefio laboral
en su dimension motivacién del personal administrativo de la

Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro, periodo 2018
Existe relacion del clima organizacional y el desempefio laboral

en su dimension satisfaccion laboral del personal administrativo

de la Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro, periodo 2018
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3.2

Definicion conceptual de variables

Variable 1

“X” Clima organizacional

Este concepto aparece a finales de los afios sesenta, considerando
gue es una caracteristica de un sistema social colectivo que describe
una representacion abstracta de la conducta representativa de cada

miembro del gruposs.

Variable 2

“Y” Desempeiio laboral

El desempeiio laboral es el proceso del desarrollo de las habilidades
que posee el trabajador dentro de una institucion, esta es
equivalente a la satisfaccion y al sentido de pertenencia del individuo

dentro de la mismass.
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3.3 Operacionalizacion de variables

. ESCALA
VARIABLES o NSO DIMENSIONES INDICADORES DE
MEDICION
1. Forma de conducta
c o 2. Conflictos
omunicacion .
3. Emociones
4. Barreras 1. Totalmente de acuerdo
2. De acuerdo
5. Conocimientos 3. Indiferente
Es una caracteristica de un sistema | Liderazgo 6. Destrezas 4. En desacuerdo
social colectivo que describe una 7. Capacidades 5. Totalmente en desacuerdo
representacion  abstracta de la 8. Actitudes
V1 conducta representativa de cada
CLIMA miembro del grupo. 9. Condiciones ambientales
ORGANIZACIONAL 10. Remuneraciones
Motivacion 11. Estimulos
12. Condiciones de trabajo
13. Necesidades personales
14. Reconocimientos
15. Bienestar
Satisfaccion 16. Recompensas
En el proceso de desarrollo de las
habilidades que posee el trabajador,
esta es equivalente a la satisfaccion y 17. Optimizacion 1. Nada
2 al sentido de pertenencia del individuo | Productividad 18. Compromiso 2. Un poco
DESEMPENO dentro de la misma. 19. Eficacia 3. Bastante
LABORAL 20. Eficiencia 4. Mucho
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IV. DISENO METODOLOGICO

4.1 Tipo y disefo de investigacion

Este tipo de investigacion, ademas de tabular datos, interpreta, describe y
mide con el proposito de realizar una evaluacion. Ademas, se muestra un
estudio de campo, ya que esta basada en la recoleccion de datos fieles y
seguros provenientes de la realidad donde ocurren los hechos, es decir, de

la misma institucion.

4.2 Método de investigacion

La presente investigacion es descriptiva-correlacional porque se toman los
datos minuciosamente, buscando relacionar el clima organizacional, como
afecta al desempefio del personal que labora en la Clinica Ricardo Palma,
con un enfoque cuantitativo, pues se estudié una situacion ya existente y
que se analizé la informacién recogida en forma de datos numéricos a

través de los instrumentos estadisticos.

Donde:

M = Representa la poblacion

X = Vzi: Clima organizacional

r = Posible relacién entre V1y V2

Y = V2 Desempefio laboral
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4.3 Poblacién y muestra
Poblacion:

N = 1,100 empleados
Muestra:

Muestra no-probabilistica. Con el calculo de la muestra se conoce el # de
la poblacion:

o _ Zz*p* q*N
e? (n—1) +Z? xpxq

n

n ° de muestra = 304 empleados

4.4  Lugar de estudio y periodo de desarrollado

La muestra se toma de los trabajadores de la sede central de la Clinica

Ricardo Palma en el periodo de enero del 2018 a agosto del mismo afo.

45 Técnicas e instrumento de recoleccién de datos

La técnica utilizada fue la observacion, la cual nos permite observar el

problema mediante la entrevista.
Se administrara el inventario Psicolégico de Clima Organizacional (IPCO)

Este cuestionario adaptado por el Ministerio de Salud, validado y utilizado
por Chiang, Salazar y Nufiez (2007), que consta de 47 items con una escala

tipo Likert, pudiéndose obtener una puntuacion de 188.
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Este instrumento mide el nivel de actitudes comunicativas dentro de las
organizaciones, la capacidad y habilidad de liderazgo en la administracion,
el grado de motivacidon que poseen los trabajadores y la satisfaccion
laboral. Para la V1 de clima organizacional, dimension comunicacion se
tomo en cuenta desde la pregunta 1 hasta la 12; para liderazgo, desde la
13 hasta la 24; motivacién, de 24 a 36 y para satisfaccion, de la 37 a la
pregunta 47. En el caso de la V2 sus dimensiones se evalian con 9

preguntas.

Escala de medicién

En el caso de V1, esta formada por 5 escalas. Para las respuestas de cada
uno de los items aplicados van desde: Totalmente de acuerdo, de acuerdo,
indiferente, en desacuerdo, hasta totalmente en desacuerdo, siendo el
rango de eleccion de 1 hasta 5.

Es por ello que para poder ubicar los problemas y realizar un andlisis, se

tomaron en cuenta los siguientes indicadores:

Finalidad

Forma de conducta
Tipos

Relacion

Conflictos
Emociones
Barreras

Flujos

Conocimientos
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Destrezas
Capacidades
Actitudes

Estilos

Condiciones
Elementos
Remuneracion
Responsabilidades
Estimulos

Salario

Condiciones de trabajo
Entorno laboral
Objetivos y metas
Necesidades personales
Promocion
Reconocimientos
Supervision

Bienestar

Recompensas
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En el caso de V2, esta formada por cuatro escalas. Para las respuestas de
cada uno de los items aplicados van desde: Nada, un poco, bastante y

mucho.

Los indicadores que fueron tomadas en cuenta son:
Optimizacion
Compromiso

Eficacia
Eficiencia

Estas permitieron obtener informacion de los resultados sobre la relacion
entre clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal

administrativo de la Clinica Ricardo palma, periodo 2018.

Procedimiento de recoleccidn de datos

Existen varios tipos de recoleccion de validacion: validez de contenido,
cuya forma de determinar la validez es mediante el juicio de expertos; otro
tipo de validez y considerada las mas importante, es la validez de
constructo, en la cual se emplean herramientas estadisticas; siendo la
técnica el andlisis factorial; en nuestra investigacion se empleo el andlisis
de confiabilidad, siendo el analisis estadistico usando el Alpha de
Cronbach.

En el andlisis de confiabilidad, se utilizé para determinar si el instrumento
gue estamos empleando mide los que se desea medir, es decir si repetimos
este instrumento en varias oportunidades me va a medir lo que deseo

medir.
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Validez

La validacion de los instrumentos de la presente investigacion se realizo
con base en el marco tedrico de la categoria “Validez de contenido”,
utiizando el procedimiento de juicios de expertos calificados que

determinaron la adecuacion de los items de los respectivos instrumentos.

4.6 Andlisis y procedimiento de datos

Para la investigacion se empleo6 el enfoque cuantitativo, trata de determinar
la fuerza de asociacion o correlacion entre variables, la generalizaciéon y
objetivacion de los resultados a través de una muestra para hacer
inferencia a una poblacion de la cual toda muestra procede. En el

procesamiento de datos se efectuaron las siguientes acciones:

La codificacion
A través de la codificacién fue posible organizar y ordenar los criterios, los
datos y los items, de acuerdo al procedimiento estadistico de la tabulacién

empleada que nos permitié la agrupacion de los datos.

La tabulacién

Mediante esta técnica se pudo elaborar la matriz de datos y los cuadros
estadisticos a través de la tabla de frecuencia. Los cuadros muestran de
manera clara y especifica los resultados, tomando en cuenta las
alternativas de cada item, la frecuencia observada y el porcentaje

respectivo.

Escala de medicion
Por el tipo de variable se utilizé escala ordinal.
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Andlisis e interpretacién de datos

Los datos fueron sometidos a un analisis y a un estudio sistematico, asi
como a su interpretacion pertinente, teniendo en cuenta los indicadores que

fueron contrastados.

El andlisis de la informacién se realizé con el software estadistico SPSS
version 20 en espafiol, el cual se tabul6 y validé previamente el instrumento
con el Alpha de Cronbach, utilizando el tamafio muestral; luego se
elaboraron las tablas y graficos correspondientes en la presente

investigacion, dando respuesta a los objetivos planteados.

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman, en el que se analiza la

relacion entre dos variables.
Aplicacion de la formula: Rho de Spearman
Regla de decision:

Si el valor de r (Correlacién Rho de Spearman) es significativo para valores

menores a 0,05, se asume que la hipotesis de investigacion es cierta.
nYyxy —(Qx)(Xy)
\/n (Xx2) =X x)? +n@?) — Xy)?

Acopio y procesamiento de la informacion
Técnicas e instrumentacién para la recoleccion de la informacion de campo.
Aplicacion del instrumento

Para la presente investigacion se utilizo el método directo, ya que al
haberse en un inicio tratado de un proyecto factible con disefio de campo

resulté imprescindible la presencia de los investigadores en la fuente
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primaria, a fin que garantizo la obtencion de todos aquellos datos de
importancia para la resolucion efectiva del problema.

Las técnicas de recoleccion de datos que se utilizaron en la presente

investigacion fueron de fuentes primarias, tales como:

Técnicas de andlisis documental, para cuya aplicacion se usaron como
instrumentos, fichas textuales y de resumen, recurriendo a fuentes como:
libros sobre gestion, publicaciones especializadas, internet, para asi

obtener los datos de los dominios de las variables.

Observacion directa: técnica que se aplicO para conocer in situ el
comportamiento de las variables de la presente investigacion.

La técnica de la encuesta: utilizando como instrumento el cuestionario,
recurriendo como informantes al personal administrativo de la Clinica
Ricardo Palma, en la cual se llevé a cabo de forma personal donde el
entrevistado debia seleccionar sélo una respuesta a cada pregunta, que se
utilizé para recuperar la informacion de los trabajadores a través de una

encuesta modalidad cuestionario restringido o cerrado.
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V. RESULTADOS

5.1 Resultados Descriptivos

Resultados descriptivos, segun la percepcién del personal.

Tabla5.1.1

Poblacién de estudio, segun sexo, en empleados de la Clinica
Ricardo Palma, 2018

Sexo NO %
Femenino 220 73
Masculino 80 27

300 100

Total

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico 5.1.1

Poblacion de estudio, segun sexo, en empleados de la Clinica
Ricardo Palma, 2018

Femenino Masculino Total

Fuente: Elaboracion propia

Se observa en la tabla 5.1.1, que los empleados del sexo femenino

representan el 73 % (N.°= 220) y los de sexo masculino, el 27 % (N.°= 80).
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Tabla5.1.2

Distribucion porcentual, segun percepcion del personal sobre
comunicacion

Valoracion cualitativa  Frecuencia Porcentajes
Totalmente de acuerdo 40 13 %
De acuerdo 50 17 %
Indiferente 60 20 %
En desacuerdo 70 23%
Totalmente en desacuerdo 80 27 %
Total 300 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 5.1.2

Distribucion porcentual, segun percepcién del personal sobre
comunicacion

27%
23%
25% 20%
17%
20%
13%

15%
10%

5%

0%

Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Segun los resultados obtenidos, en la tabla 5.1.2 se puede observar, con
relacion a la dimensién comunicacion, segun la percepcion del personal de
la Clinica Ricardo Palma, el 27 % manifestaron estar totalmente en
desacuerdo, el 23 % en desacuerdo, el 20 % indiferente, el 17 % de acuerdo
y solo el 13 % manifestaron estar totalmente de acuerdo frente a la forma

de comunicacion que se da en la empresa.
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Tabla 5.1.3
Distribucion porcentual, segun percepcién del personal sobre

Liderazgo
Frecuencia Porcentajes
Totalmente de acuerdo 40 13%
De acuerdo 30 10 %
Indiferente 50 17 %
En desacuerdo 80 27 %
Totalmente en desacuerdo 100 33%
Total 300 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 5.1.3

Distribucion porcentual, segun percepcion del personal sobre
Liderazgo
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Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Segun los resultados obtenidos, en la tabla 5.1.3 se puede observar con
relacion a la dimension liderazgo, segun la percepcion del personal de la
Clinica Ricardo Palma, el 33 % manifestaron estar totalmente en
desacuerdo, el 27 % en desacuerdo, el 17 % indiferente, el 13 % totalmente
de acuerdo y solo el 10 % manifestaron estar de acuerdo frente al liderazgo
gue se da en la empresa.
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Tabla5.1.4

Distribucion porcentual, segun percepcién del personal sobre

Motivacion
Valoracion cualitativa Frecuencia Porcentajes
Totalmente de acuerdo 40 13%
De acuerdo 50 17 %
Indiferente 30 10 %
En desacuerdo 90 30 %
Totalmente en desacuerdo 90 30 %
Total 300 100%
Fuente: Elaboracion propia
Grafico 5.1.4
Distribucion porcentual, segun percepcion del personal sobre
Motivacién
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Fuente: Elaboracion propia

Segun los resultados obtenidos, en la tabla 5.1.4 se puede observar con
relacion a la dimensién motivacién, segun la percepcién del personal de la
Clinica Ricardo Palma, el 30% manifestaron estar totalmente en
desacuerdo, el 30 % en desacuerdo, el 17 % de acuerdo, el 13 % totalmente

de acuerdo y el 10 % se mostraron indiferentes.
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Tabla 5.1.5

Distribucion porcentual segun percepcién del personal sobre
Satisfaccion laboral

Valoracién cualitativa Frecuencia Porcentajes
Totalmente de acuerdo 50 17 %
De acuerdo 40 13%
Indiferente 30 10 %
En desacuerdo 90 30 %
Totalmente en desacuerdo 90 30 %
Total 300 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico 5.1.5

Distribucion porcentual segun percepcion del personal sobre
Satisfaccion laboral
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Fuente: Elaboracion propia

Segun los resultados obtenidos, en la tabla 5.1.5 se puede observar con
relacion a la dimension satisfaccién laboral, segun la percepcion del
personal de la Clinica Ricardo Palma, el 30% manifestaron estar
totalmente en desacuerdo, el 30 % en desacuerdo, el 17 % totalmente de

acuerdo, el 13 % de acuerdo y el 10 % se mostraron indiferentes.
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Tabla 5.1.6

Distribucion porcentual, segun percepcién del personal sobre
Clima Organizacional

Valoracién cualitativa Frecuencia Porcentajes
Favorable 86 29 %
Indiferente 42 14 %
Desfavorable 172 57 %
Total 300 100 %

Fuente: Elaboracién propia

Gréafico 5.1.6

Distribucion porcentual, segun percepcién del personal sobre
Clima Organizacional
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Fuente: Elaboracion propia

Segun los resultados obtenidos, en la tabla 5.1.6 se puede observar con
relacion al clima organizacional, segun la percepcion del personal de la
Clinica Ricardo Palma, el 57 % se muestran desfavorable, el 29 % favorable
y el 14 % se muestran indiferentes frente a la comunicacion, liderazgo,

motivacion y satisfaccion laboral en la empresa.
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Tabla 5.1.7

Distribucion porcentual, segun percepcién del personal sobre
Desempefio laboral (productividad)

Valoracién cualitativa Frecuencia Porcentajes
Favorable 93 31%
Indiferente 52 17%
Desfavorable 155 52 %
Total 300 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico 5.1.7

Distribucion porcentual, segun percepcién del personal sobre
Desempefio laboral (productividad)
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Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con los resultados obtenidos, en la tabla 5.7 se puede observar,
con relacién al desempefio laboral, que segun la percepciéon del personal
de la Clinica Ricardo Palma el 52 % se muestra desfavorable; el 31 %,
favorable y el 17 % se muestran indiferentes frente a los reconocimientos
laborales, desarrollo personal, trabajo en equipo y condiciones laborales
gue se dan en la empresa.
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52 Resultados inferenciales

CORRELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL (PRODUCTIVIDAD)

Variables de estudio N.° Correlacion Rho de Sig. (bilareal)
Spearman
Clima organizacional - 300 0.720 0.000

Desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia
Nivel de significancia = 0.05

CORRELACION ENTRE LA COMUNICACION Y DESEMPENO LABORAL
(PRODUCTIVIDAD)

Variables de estudio N.° Correlacion Rho de Sig. (bilareal)
Spearman

Comunicacién - Desempefio 300 0.670 0.000

laboral

Fuente: Elaboracion propia
Nivel de significancia = 0.05

CORRELACION ENTRE EL LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL
(PRODUCTIVIDAD)

Variables de estudio N.° Correlaciéon Rho de Sig. (bilareal)
Spearman
Liderazgo - Desempefio laboral 300 0.650 0.000

Fuente: Elaboracion propia
Nivel de significancia = 0.05
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CORRELACION ENTRE LA MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL
(PRODUCTIVIDAD)

Variables de estudio N.° Correlacion Rho de Sig. (bilareal)
Spearman
Motivacion - Desempefio laboral 300 0.680 0.000

Fuente: Elaboracion propia
Nivel de significancia = 0.05

CORRELACION ENTRE LA SATISFACCION LABORAL Y DESEMPENO
LABORAL (PRODUCTIVIDAD)

Variables de estudio N.° Correlacion Rho de Sig. (bilareal)
Spearman
Satisfaccion laboral - 300 0.690 0.000

Desempeifio laboral

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de significancia = 0.05
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacion y demostracion de la hipétesis con los resultados
Prueba de hipétesis

A fin de poder realizar la prueba de hipotesis, se debera realizar el ritual de
significancia estadistica, para lo cual se seguird una secuencia ordenada

de pasos.
Contrastacion de hipétesis general

El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral, segun la percepciéon del personal de la Clinica Ricardo Palma,

distrito de San Isidro, periodo 2018.

Planteamos la hipétesis de trabajo.

Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio laboral, segun la percepcion del personal de la Clinica Ricardo
Palma, distrito de San Isidro, periodo 2018.

Para un nivel de significancia de a < 0.05
TABLA6.1.1

CORRELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL (PRODUCTIVIDAD)

Variables de estudio N.° Correlacion Rho de Sig. (bilareal)
Spearman
Clima organizacional - 300 0.720 0.000

Desempeifio laboral

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de significancia = 0.05
En la tabla 6.1.1 referente a la Correlacion de Spearman, se aprecia una
correlacion de 0.720 (correlacion positiva considerable), con un nivel de
significancia igual a 0.000 (p <0.05).
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Decision: Al obtener un valor de p < 0.05 se acepta la hipotesis que
relaciona significativamente con el desempefio laboral, segun la percepcion
del personal de la Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro, periodo
2018.

Contrastacion de las hipotesis especificas

Primera hipdtesis especifica

La comunicacién se relaciona significativamente con el desempefio laboral,
segun la percepcion del personal de la Clinica Ricardo Palma, distrito de

San Isidro, periodo 2018.
Planteamos la hipétesis de trabajo.

Hi: La comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral, segun la percepcion del personal de la Clinica Ricardo Palma,

distrito de San Isidro, periodo 2018.
Para un nivel de significancia de a < 0.05.
TABLA 6.1.2

CORRELACION ENTRE LA COMUNICACION Y DESEMPENO
LABORAL (PRODUCTIVIDAD)

Variables de estudio N.° Correlacién Rho de Sig. (bilareal)
Spearman

Comunicacién - Desempefio 300 0.670 0.000

laboral

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de significancia = 0.05
En la tabla 6.1.2 referente a la Correlacion de Spearman se aprecia una
correlacion de 0.670 (correlacion positiva considerable), con un nivel de

significancia igual a 0.000 (p<0.05).
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Decisién
Al obtener un valor de p < 0.05 se acepta la hipétesis comunicaciéon que se
relaciona significativamente con el desempefio laboral, segun la percepcion

del personal de la Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro, periodo
2018.

Segunda hipotesis especifica

El liderazgo se relaciona significativamente con el desempefio laboral,
segun la percepcidn del personal de la Clinica Ricardo Palma, distrito de

San Isidro, periodo 2018.
Planteamos la hipétesis de trabajo.

Hi: El liderazgo se relaciona significativamente con el desempeiio laboral,
segun la percepcion del personal de la Clinica Ricardo Palma, distrito de

San Isidro, periodo 2018.

Para un nivel de significancia de a < 0.05.

TABLA 6.1.3

CORRELACION ENTRE EL LIDERAZGO Y DESEMPERNO LABORAL
(PRODUCTIVIDAD)

Variables de estudio N.° Correlaciéon Rho de Sig. (bilareal)
Spearman
Liderazgo - Desempefio laboral 300 0.650 0.000

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de significancia = 0.05

En la tabla 6.1.3 referente a la Correlacion de Spearman se aprecia una
correlacion de 0.650 (correlacion positiva considerable), con un nivel de
significancia igual a 0.000 (p < 0.05).

73



Decisién
Al obtener un valor de p < 0.05 se acepta la hipotesis liderazgo que se
relaciona significativamente con el desempefio laboral, segun la percepcion

del personal de la Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro, periodo
2018.

Tercera hipotesis especifica

La motivacion se relaciona significativamente con el desemperio laboral,
segun la percepcion del personal de la Clinica Ricardo Palma, distrito de
San Isidro, periodo 2018.

Planteamos la hipétesis de trabajo.

Hi: La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral,
segun la percepcidn del personal de la Clinica Ricardo Palma, distrito de

San Isidro, periodo 2018.

Para un nivel de significancia de a < 0.05.

TABLA6.1.4

CORRELACION ENTRE LA MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL
(PRODUCTIVIDAD)

Variables de estudio N.° Correlacion Rho de Sig. (bilareal)
Spearman

Motivacion - Desempefio 300 0.680 0.000

laboral

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de significancia = 0.05
En la tabla 6.1.4 referente a la Correlacion de Spearman se aprecia una
correlacion de 0.680 (correlacion positiva considerable), con un nivel de

significancia igual a 0.000 (p < 0.05).
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Decision

Al obtener un valor de p < 0.05 se acepta la hipdtesis motivacién que se
relaciona significativamente con el desempefio laboral, segun la percepcion
del personal de la Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro, periodo
2018.

Cuarta hipotesis especifica

La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el desempefio
laboral, segun la percepcion del personal de la Clinica Ricardo Palma,

distrito de San Isidro, periodo 2018.
Planteamos la hipétesis de trabajo.

Hi: La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el desempefio
laboral, segun la percepcion del personal de la Clinica Ricardo Palma,

distrito de San Isidro, periodo 2018.

Para un nivel de significancia de a < 0.05.

TABLA6.1.5

CORRELACION ENTRE LA SATISFACCION LABORAL Y EL
DESEMPENO LABORAL (PRODUCTIVIDAD)

Variables de estudio N.° Correlacion Rho de Sig. (bilareal)
Spearman

Satisfaccion laboral - Desempefio 300 0.690 0.000

laboral

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de significancia = 0.05
En la tabla 6.1.5 referente a la Correlacion de Spearman se aprecia una
correlacion de 0.690 (correlacion positiva considerable), con un nivel de

significancia igual a 0.000 (p < 0.05).
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Decision
Al obtener un valor de p < 0.05 se acepta la hipotesis satisfaccion laboral
que se relaciona significativamente con el desempefio laboral, segun la

percepcion del personal de la Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro,
periodo 2018.

6.2 Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

En el estudio referente a la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la Clinica Ricardo Palma, se realiz6 en una muestra
de 300 empleados de los cuales el sexo femenino representa el 73 % (N°=
220) y del sexo masculino el 27 % (N°= 80). En cuanto a la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral, se obtuvo un valor de
coeficiente Rho de Spearman de 0.720, con un nivel de significancia p <
0.05, lo que sefiala que hay relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral en empleados de la Clinica Ricardo Palma, los valores
de dichos resultados podrian tomarse en cuenta para mejorar lo referente
al clima organizacional, lo que influiria positivamente en su desempefio

laboral.

En referencia a la correlacién entre la comunicacién y el desempefio
laboral, se obtuvo un valor de coeficiente Rho de Spearman de 0.670, con
un nivel de significancia p < 0.05, lo que indica que existe relacién entre la
comunicacién y el desempefio laboral en empleados de la Clinica Ricardo
Palma; con base en los resultados se podrian implementar mejoras en la

comunicacion, lo cual contribuiria a mejorar el desempeifio laboral.

En referencia a la correlacion entre liderazgo y el desempefio laboral, se
obtuvo un valor de coeficiente Rho de Spearman de 0.650, con un nivel de
significancia p < 0.05, lo que manifiestamente nos sugiere que existe

relacion entre liderazgo y el desempefio laboral en empleados de la Clinica
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Ricardo Palma; los resultados indican implementar mejoras a fin de

incrementar la correlaciéon en las variables analizadas.

En referencia a la correlacion entre motivacion y el desempefio laboral, se
obtuvo un valor de coeficiente Rho de Spearman de 0.680 con un nivel de
significancia p < 0.05, lo que indica la existencia de relacion entre
motivacion y el desempefio laboral en empleados de la Clinica Ricardo
Palma; los resultados nos indican mejorar la relacion entre motivacion y
desempeiio laboral para mejorar el ambiente laboral de los colaboradores

de la empresa.

En referencia a la correlacion entre satisfaccion laboral y el desempefio
laboral, se obtuvo un valor de coeficiente Rho de Spearman de 0.690 con
un nivel de significancia p <0.05, lo que indica que existe una relacion
directa entre satisfaccion laboral y el desempefio laboral en empleados de

la Clinica Ricardo Palma.

Los estudios de clima organizacional y desempefio laboral nos ayudaran a
entender el funcionamiento de la entidad y como repercuten estas variables

sobre los trabajadores. Asi, tenemos las siguientes investigaciones:

Huamani (2015), en su investigacion sobre el clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral del personal de conduccién de trenes,
del area de transporte del metro de Lima, la linea 1 en el 2013, de la
Universidad Nacional Tecnolégica de Lima Sur, precisé en sus
conclusiones que el 36,7 % de los encuestados, que representa el mayor
porcentaje del 100 %, opina que muchas veces su jefe promueve las
relaciones humanas con su personal, este perteneciente al clima
organizacional, se ubico en el nivel medio o promedio con 75,8 %. Este
resultado nos permite afirmar que si existe correlacién, puesto que la
correlacion con un nivel de significancia de 0.720, con un nivel de
significancia p < 0.05. Esto nos permite inferir que, segun la percepcion del

personal, que cuanto mejor sea el clima organizacional mejor sera el nivel
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de desempeiio del personal. Sobre el punto, podemos localizar en la
investigacion un concepto preciso que nos permita reforzar los resultados

encontradoszs.

Rivas (2018), en su estudio de investigacion “Clima organizacional en la
satisfaccion laboral y desempefio docente del DAE”, obtuvo resultados que
indican que el clima organizacional influye significativamente en 96 % en el
desempeiio del docente del DAE, Facultad de Medicina de la UNMSM,
2015, con lo que se cumple con la hipotesis que refiere: “Existe influencia
significativa del clima organizacional en el desempefio del docente del
Departamento Académico de Enfermeria”; ademas, observan que a
medida que aumenta en una unidad la variable: clima organizacional, la

variable satisfaccion laboral se incrementa en 33.03779.

6.3 Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes

La responsabilidad ética y social del investigador debe dar un aporte de
solucién a los problemas sociales. En el estudio se destaca el hecho en el
cual el resultado debe asumirse como el compromiso u obligaciéon que

tienen los investigadores de generar beneficios para la sociedad.

Ademas, se considera la necesidad de trazar estrategias encaminadas a
capacitar a los profesionales de la salud en donde se valoren y se tengan
en cuenta la responsabilidad ética y moral en cada uno de los disefios de

investigacion.

Lo que buscamos es profundizar en aquellos temas que se han repetido en
las entrevistas con la necesidad de fomentar una mejor gestion de los RR.

HH. en la Clinica Ricardo Palma.

Su finalidad es garantizar el desempefio correcto de los responsables de
las acciones a llevar a cabo y lograr el bienestar de todos los involucrados

en dicha practica.
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CONCLUSIONES

Se determind relacion directa que existe entre el clima organizacional
y el desempefio laboral (productividad), se aprecia una correlacion de
0.720 (correlacion positiva considerable), con un nivel de significancia
igual a 0.000 (p < 0.05).

Se identifico la relacion directa que existe entre la comunicacion vy el
desemperio laboral, se aprecia una correlacion de 0.670 (correlacion
positiva considerable), con un nivel de significancia igual a 0.000 (p <
0.05).

Se establecio la relacion directa que existe entre el liderazgo y el
desemperio laboral se aprecia una correlacion de 0.650 (correlacion
positiva considerable), con un nivel de significancia igual a 0.000 (p <
0.05).

Se describi6 la relacion directa que existe entre la motivacion y el
desemperio laboral, se aprecia una correlacién de 0.680 (correlacion
positiva considerable), con un nivel de significancia igual a 0.000 (p <
0.05).

Se analizo la relacion directa que existe entre la satisfaccion laboral y
el desempernio laboral se aprecia una correlacion de 0.690 (correlacion
positiva considerable), con un nivel de significancia igual a 0.000 (p <
0.05).
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RECOMENDACIONES

Con base en los resultados obtenidos se recomienda llevar a cabo
actividades con la finalidad de mejorar la socializacion de los
miembros del personal para obtener un mejor desempefio laboral

(productividad).

Con base en los valores obtenidos se recomienda tomarlos en cuenta
con la finalidad de plantear un plan de comunicacion para fortalecer
aspectos relacionados con el desempefio laboral, considerando

aspectos de relaciones humanas y manejo de comunicacion.

De acuerdo a los resultados obtenidos en relacion con el liderazgo, se
recomienda emplear adecuada y eficientemente los recursos
humanos y materiales, haciendo un uso racional y administrandolos
de forma apropiada para brindar a los colaboradores mejor clima
laboral, centrandose en el grado de confianza que exista entre los
colaboradores y el jefe en la organizacion.

Los resultados obtenidos en el estudio se deberian tomar en cuenta
para hacer un uso adecuado de los medios de motivacion laboral;
ademas, implementar nuevos modos de motivar al trabajador como,
por ejemplo, ascensos de cargos, capacitaciones gratuitas,

incremento paulatino de remuneraciones, entre otros.

Se recomienda desarrollar evaluaciones de desempefio en forma
periodica, con la finalidad de reconocer los puntos en los que se debe
mejorar y la institucion poder mejorar la satisfaccion a fin de
incrementar el rendimiento permitiendo desarrollar una mejor relacién

entre la institucion y los colaboradores.
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ANEXO 01

) MATRIZ DE CONSISTENCIA )
RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA CLINICA RICARDO

PALMA, DISTRITO DE SAN ISIDRO, PERIODO 2018

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

General

¢ Cual es la relacién del clima organizacional y el
desempefio laboral del personal administrativo de
la Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro,
periodo 20187

Especificos

¢ Cuél es la relacion entre Clima Organizacional y
Desempefio  Laboral en su  dimension
comunicacion del personal administrativo de la
Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro,
periodo 20187

¢ Cual es la relacion entre Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en su dimension liderazgo
del personal administrativo de la Clinica Ricardo
Palma, distrito de San Isidro, periodo 20187

¢ Cual es la relacion entre Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en su dimensién motivacion
del personal administrativo de la Clinica Ricardo
Palma, distrito de San Isidro, periodo 2018?

¢ Cuél es larelacion entre Clima Organizacional y
Desempefio  Laboral en su  dimension
satisfaccion laboral del personal administrativo
de la Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro,
periodo 20187

General

Determinar la relacion del clima organizacional y
el desempefio laboral del personal administrativo
de la Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro,
periodo 2018

Especificos
Identificar la relacién entre Clima Organizacional y
Desempefio  Laboral en su dimension
comunicacion del personal administrativo de la
Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro,
periodo 2018

Establecer la relacién entre Clima Organizacional
y Desempefio Laboral en su dimensién liderazgo
del personal administrativo de la Clinica Ricardo
Palma, distrito de San Isidro, periodo 2018

Describir la relacion entre Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en su dimensién motivacion
del personal administrativo de la Clinica Ricardo
Palma, distrito de San Isidro, periodo 2018

Analizar la relacién entre Clima Organizacional y
Desempefio  Laboral en su dimension
satisfaccion laboral del personal administrativo
de la Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro,
periodo 2018

General

Existe relacion del clima organizacional
inadecuado y el desemperio laboral del personal
administrativo de la Clinica Ricardo Palma, distrito
de San Isidro, periodo 2018.

Especificos
Existe relacion entre Clima Organizacional y
Desempefio  Laboral en su dimension
comunicacion del personal administrativo de la
Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro,
periodo 2018

Existe relacion entre Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en su dimension liderazgo
del personal administrativo de la Clinica Ricardo
Palma, distrito de San Isidro, periodo 2018

Existe relacién entre Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en su dimensién motivacion
del personal administrativo de la Clinica Ricardo
Palma, distrito de San Isidro, periodo 2018

Existe relacion entre Clima Organizacional y
Desempefio  Laboral en su  dimension
satisfaccion laboral del personal administrativo
de la Clinica Ricardo Palma, distrito de San Isidro,
periodo 2018

V1 Clima organizacional

Dimensiones:

. Comunicacién
. Liderazgo
. Motivacién

. Satisfaccion

V2 Desempefio laboral

Dimension:

. Productividad

Tipo y disefio de investigacion:
Tipo: Cuantitativo
De corte transversal

Método de investigacion: Método
descriptivo

Disefio correlacional
Poblacion: 1,100 empleados
Muestra: 304 empleados

Muestreo: Probabilistico aleatorio
simple

Lugar de estudio: Trabajadores de la
sede central de la Clinica Ricardo
Palma

Técnica: Encuesta
Instrumento
Instrumento 1
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ANEXO 02

INSTRUMENTO VALIDADO

Enunciados

Escala

RV

AV

CF

El estlo de direccion facilita la
participacion de las partes interesadas y la
ciudadania para ejercer el control social.

Las relaciones de amistad con los jefes
generalmente se transforman en
favoritismos o privilegios en el trabajo.

Se toma en cuenta las opiniones de los
empleados en el trabajo.

Se les permite a los empleados dar
propuestas para mejorar el trabajo.

Se dispone de informacion necesaria en
calidad y cantidad para desempefiarse en
su trabajo.

Se busca alternativas y sugerencias para
mantener y conservar las buenas
relaciones humanas.

\‘

En el trabajo se escuchan unos a otros.

El/la responsable me mantiene informado
sobre los asuntos que afectan a mi trabajo.

En la institucion se habla con los
trabajadores acerca de una informacion
delicada.

10

La alta direccidn facilita la comunicacién y
retroalimentacion entre los niveles de la
organizacion.

11

Los trabajadores son consecuentes en la
practica de los valores que se estipulan en
la organizacion.

12

Mi jefe inmediato fortalece la confianza
entre el equipo.

13

El estilo de direccion facilita la resolucion
de conflictos internos y externos.

14

En la institucion existe una comunicacion
interpersonal eficiente y agradable.

15

El trabajo en mi institucion educativa esta
bien organizado.
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16

Existe compromiso de la alta direccion con
la asignacion y uso transparente y racional
de los recursos.

17

Los directivos tienen los conocimientos y
destrezas para dirigir las areas bajo su
responsabilidad.

18

La institucion celebra logros cuando se ha
alcanzado una etapa importante del
proyecto.

19

Me resulta facil expresar mis opiniones en
mi lugar de trabajo.

20

Mi jefe inmediato promueve actitudes
positivas.

21

Puedo comunicarme facilmente con las
personas que tengo que relacionarme en
el trabajo.

22

Recibe recompensa por los logros durante
su trabajo.

23

Se informa periddicamente al empleado
sobre el avance de metas y logro de
objetivos.

24

Mis comparieros suelen hablar
positivamente del departamento.

25

Existe un ambiente de confianza

26

EI/LA responsable de la Organizacion
delega eficazmente funciones de
responsabilidad.

27

Entre los trabajadores tiene interés por
crear, mantener y establecer relaciones
personales entre trabajadores.

28

En la empresa se me consulta sobre las
iniciativas para la mejora de la calidad de
atencion.

29

Cuando la Organizacion implanta una
nueva aplicacion informatica, nuevos
procedimientos, etc., facilita la informacion
especifica.

30

Le agrada el trabajo a presion por parte del
personal jerarquico.

31

Las herramientas informaticas que utilizo
estan bien adaptadas a las necesidades
del trabajo.

32

Existen tratos entre colegas con dignidad y
respeto.
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33 | Las condiciones ambientales de la
organizacion facilitan mi actividad diaria.

34 | Laremuneracion que percibe, le motivan a
trabajar mas.

35 | Mi jefe inmediato estimula el cambio y
mejora continua.

36 | Recibo la informaciébn necesaria para
desempeiiar correctamente mi trabajo.

37 | Alcanzo premios y reconocimientos de las
Autoridades de la Organizacion

38 |El / Ella responsable soluciona los
problemas de manera eficaz.

39 | Existe el disfrute de las buenas ideas de la
Organizacion.

40 | En nuestra organizacion, hay un ambiente
alegre de trabajo.

41 | EI personal jerarquico le incentiva a
realizar un buen trabajo.

42 | Le atrae el trabajo que realizan sus
comparnieros y los jefes.

43 | Las instalaciones de la organizacion
facilitan mi trabajo y los servicios
prestados a los usuarios.

44 | Existe un ambiente de tranquilidad entre
nosotros.

45 | Tiene libertad para realizar su trabajo en la
organizacion.

46 | Mis necesidades basicas estdn siendo
satisfechas adecuadamente por los
subordinados.

47 | Se busca formas innovadoras que puedan

mejorar el trabajo que hacemos en la
organizacion.
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ANEXO 03

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado colaborador, le solicitamos su apoyo para llenar este cuestionario

que permitira viabilizar una investigacion que tiene una relacion del clima

organizacional con el desempefio laboral del personal; en la parte inferior

(I) se describe la escala de valoracibn que debera emplear en el

cuestionario; agradecemos desde ya su colaboracion.

|.- Datos informativos:

1.1. Nombre de la Organizacion de

12.Bdad..........ooo . 1.3.8eX0: oo

1.4, Profesion: ..o,

1.5. Grupo Ocupacional: (1) Administrativo (2) Asistencial

1.6. Condicién: (1) Nombrado (2) Contratado

1.7. Tiempo trabajando en la institucion: ........................

1.8. Tiempo trabajando en el puesto actual. .........

98



BASE DE DATOS

Directores
Ejecutivos

Personal médico

Tabla 1

Personal administrativo

Total

Fuente: Dpto. de Recursos Humanos de la Clinica

Muestra

TOTAL= 304 Empleados

Tabla 2

15
12
360
713
1,100

ESCALA DE VALORACION

FORMULA DE LA MUESTRA

items Parametro Insertar valor
N= Poblacion N 1,100
Z= Nivel de confianza z 2.05
P= Probabilidad éxito P 0.5
f?;CZ;(())babilidad o) 05
e= Margen de error E 0.05
n= Muestra n= 304.28
Numerador 1155.6875
Denominador 3.798125
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Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente

En desacuerdo

R N W A~ O

Totalmente en desacuerdo

Fuente: Dpto. de Recursos Humanos de la Clinica

Analisis de confiabilidad

La confiabilidad de los cuestionarios se realizé mediante el andlisis de
confiabilidad, se validaron los cuestionarios en forma independiente a
través del coeficiente de consistencia interna con la formula Alpha de

Cronbach.

2
a = — 1—2Si

1 S’

K
K —

Si%2: Sumatoria de varianza de los items
K: nUmero de items
St2: Varianza de la suma de los items

Coeficiente de Alfa de Cronbach
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Instrumentos paralos empleados

Clima organizacional

Alfa de N.° de
Cronbanch Elementos
0.821 51

El valor del Alpha de Cronbach es de 0,821. El resultado indica que el

instrumento es de confiabilidad; en tal sentido, se considera aceptable

para el uso y la aplicacion en el presente trabajo.

Satisfaccion laboral

Alfa de N.° de
Cronbanch elementos
0.818 51

El valor del Alpha de Cronbach es de 0,818. El resultado indica que el

instrumento es de confiabilidad; en tal sentido, se considera aceptable

para el uso y la aplicacion en el presente trabajo.
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