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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal determinar la
relacion del clima organizacional y el desempefio laboral en un centro de salud de
Huaraz — 2022. Se realiz6 la aplicacion de dos cuestionarios, uno de cada variable,
contando con 60 trabajadores de la salud, posterior a ello se analizé la relacién
entre las variables, la investigacion es de tipo aplicada con disefio no experimental
— correlacional. Los resultados obtenidos permitieron observar que el clima
organizacional se encuentra en un nivel intermedio y que el desemperfio laboral, de
la misma forma est& en un nivel intermedio, contando con el porcentaje de 60%.
Por otro lado con respecto a la correlacion, se obtuvo que si hay una relaciéon
significativa y positiva entre ambas de efecto medio (rho=.319, p<.05), esto nos
indica que los colaborador que perciba un clima adecuado con respecto al centro
donde trabajan, demostraran un buen desempefio laboral en sus funciones, asi

mismo llegando a cumplir sus metas establecidas.

Palabras clave: Clima organizacional, clima laboral, colaboradores.
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ABSTRACT

The main objective of this research work was to determine the relationship between
organizational climate and work performance in a health center in Huaraz - 2022.
Two questionnaires were applied, one for each variable, with 60 health workers,
After that, the relationship between the variables was analyzed, the research is of
an applied type with a non-experimental - correlational design. The results obtained
allowed us to observe that the organizational climate is at an intermediate level and
that job performance, in the same way, is at an intermediate level, with a percentage
of 60%. On the other hand, regarding the correlation, it was obtained that if there is
a significant and positive relationship between both of medium effect (rho=.319,
p<.05), this indicates that the collaborator who perceives an adequate climate with
respect to the center where they work, demonstrating a good work performance in

their functions, fulfilling their established goals.

Keywords: organizational climate, work environment, collaborators.
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INTRODUCCION

El clima organizacional es un tema de interés en la actualidad, en
especial para todas las organizaciones, las cuales siempre estan buscando
una mejoria dentro del &mbito laboral, con la finalidad que los trabajadores
demuestren un buen desemperio en sus funciones. Es de mucha importancia
contar con un ambiente en donde la persona pueda realizar sus actividades
de manera continua, asi como el buen trato entre comparfieros y jefes
inmediatos, esa relacién puede permitir un avance o limite con respecto a su

desenvolvimiento laboral.

Al no obtener un buen clima organizacional dentro de las instituciones,
esto puede conllevar a un mal desarrollo de las funciones dentro de esta,
debido que estan formadas por personas, estos ambientes pueden
evidenciar tensiones, conflictos, desvalorar el trabajo que realizan los
colaboradores, todos estos factores perjudican tanto a la satisfaccién
personal como la produccién y rendimiento de la organizacion. (Stéle, Erlend,
& Morten, 2018).

Hace algunos afios en algunas partes del mundo, como Rusia y
Ucrania han brindado la importancia requerida al clima organizacional,
debido que es de mucha ayuda para que las organizaciones puedan crecer
y ser mejores que otras, para ellos se viene utilizando en algunas
instituciones, estrategias para la mejoria del ambiente laboral, donde permite
gue el colaborador pueda demostrar sus habilidades dentro de sus tareas

asignadas. (Herrero, 2018)

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2016) reportd que en
estos afos se ha podido notar un proceso de problemas respectivo a la salud
con relacion en el &mbito laboral, esta situacion se podria estar desarrollando
debido a un mal clima organizacional que esta presentado las identidades, y
esto conlleva a que los trabajadores se sobre carguen con el estrés causado

por el trabajo y realicen sus funciones de una manera errénea.



Por otro lado En nuestro pais el 80% de los trabajadores consideran
gue es de mucha importancia tener un clima organizacional adecuado, esto
permite que tengan un buen desempefio laboral, de igual forma consideran
gue deberian de tomar en cuenta sus aportaciones, opiniones las cuales
deberian ser escuchadas, asi como las sugerencias y soluciones, con el fin
de tener una mejoria dentro de la organizaciones con respecto al ambiente

de trabajo. (Agencia Peruana de Noticas , 2020)

En una encuesta, los peruanos estarian en calidad de renunciar a sus
puestos de trabajo, debido a un ambiente laboral inapropiado, uno de las
causas que les llevarian a renunciar es el salario, consideran que no ganan
lo adecuado a sus habilidades, el segundo es el clima organizacional, no
existe la comunicacion apropiada con los compafieros y superiores, otro de
los motivos son la ausencia de los horarios flexibles e incentivos, no se siente

comprendidos por la empresa ni motivados. (El Comercio, 2018)

Los resultados de un clima organizacional, implican que existan
cambios dentro de la institucion, en la cual involucra a todos los niveles
jerarquicos, es por ello que es de importancia sensibilizar a todos los niveles
y asi lograr la integracion, participacion posible, esto permitira alcanzar los
objetivos planteados. (Cabello, 2015)

Es por ello que las instituciones deben de estar en contante
evaluaciones con respecto a las necesidades que puedan presentar sus
empleados, y si no se llegara a cubrir dicha necesidad esto puede incidir en

el ambiente laboral y con ellos el bajo rendimiento de sus actividades

La realizacion de esta investigacion se da, en respuesta al clima
organizacional que estan presentando diferentes instituciones, empresas.
Una de ellas viene a ser un centro de salud de la Provincia de Huaraz, el
ambiente laboral que concurre en ese lugar es poco motivador, existiendo
discrepancias entre los compafieros de trabajo, comentarios no adecuados,
evidenciando un limite de comunicacién asertiva y fluida, llegando a tener
desinterés por realizar sus funciones y no alcanzar los objetivos establecidos

por la institucion, demostrando bajo desemperio laboral. Por ello se proyecta



el siguiente problema cientifico. ¢ Cual es la relacion que existe entre el clima
organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de un centro de
salud de Huaraz, 2022?

Los conocimientos y los hallazgos establecidos del presente estudio
podran valer como antecedentes para las investigaciones del futuro sobre
esta problemética que existe dentro en este centro de labores, lo cual

aportard a futuras investigaciones.

A nivel tedrico, esta investigacion se podra realizar una interpretacion
significativa, asi como obtener una informacion valida y confiable, puesto que
se obtiene conceptos como teorias, con respecto a las variables de este
trabajo. A nivel social, esta investigacion en el estudio de clima
organizacional es de gran importancia, para poder tener en conocimiento los
adecuados ambientes laborales, esto ayudara a que los trabajadores puedan
realizar un desempefio adecuado en sus funciones, esto mismo tendra un
efecto en la ciudadania, mediante la calidad de servicio que se brindara dicha

institucion.

Por dultimo a nivel practico, los resultados obtenidos en esta
investigacion serviran para orientar a tomar estrategias, decisiones con la
finalidad de modificar, fortalecer el ambiente profesional del Centro de Salud,
asi como el desempefio laboral y por ello mejorar la gestion de esta

institucion.

Teniendo como principal objetivo, determinar la significativa relacion
entre el clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de
un centro de salud de Huaraz, 2022. En objetivos especificos tenemos,
Reconocer la relacion entre la dimensién de liderazgo y el desempefio
laboral en los colaboradores de un centro de salud de Huaraz, 2022.
Identificar la relacion que existe entre la dimension de relaciones
interpersonales y el desempefio laboral en los colaboradores de un centro
de salud de Huaraz, 2022. Evaluar la relacion entre la dimension de
estructura organizacional y el desempefio Laboral en los colaboradores de

un centro de salud de Huaraz, 2022.



Con respecto a la hipdtesis general H1: Existe una relacion
significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en los en los
colaboradores de un centro de salud de Huaraz, 2022. En hipétesis
especifica tenemos los siguientes. H1: Existe relacion entre la dimension de
liderazgo y el desempefio laboral en los colaboradores de un centro de salud
de Huaraz, 2022. H2: Existe relacion entre la dimension de relaciones
interpersonales y el desempefio laboral en los colaboradores de un centro
de salud de Huaraz, 2022. H3: Existe relacién entre la dimension de
estructura organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de un

centro de salud de Huaraz, 2022.



MARCO TEORICO

En antecedentes internacionales, Santamaria (2020), en su
investigacion realizada en Ecuador, contando con una poblacion de una
empresa, para el recojo de los datos utilizd un cuestionario, Los resultados
obtenidos mencionan, que la comunicacion activa tiene un alto nivel (0.68),
el trabajo en equipo (0.61) con respecto a la remuneraciones se obtuvo
(0.605) el reconocimiento la puntuacion fue de (0.502) y por dltimo en
liderazgo (0.493), esto quiere decir que si existe una relacion con respecto a
las variantes dentro de la empresa. Concluyendo para obtener un buen
desempenfio se tiene que tener un buen ambiente laboral, para la realizacién

de sus actividades.

La investigacion de Brito, Pitre y Cardona (2020), fue realizado en
Colombia, trabajando con colaboradores de una empresa, utilizaron un
cuestionario para obtener los datos de estudio, se trabajé con 90
colaboradores. Los resultados obtenidos indican en cuanto a tomar
decisiones el 49% influye en el rendimiento de los trabajadores asi mismo
como el liderazgo que tiene una influencia de 50%, por otro lado el 27%
menciona que la motivacion es importante para tener un rendimiento en la

realizacion de sus labores dentro de la empresa.

Por otro lado Marin, Pérez, Coria y Marquez (2019), en la
investigacion que realizaron en Tepetlixpa (México) el objetivo principal fue
determinar la relacion que existe entre las variable mencionadas. Para poder
recolectar los datos se utiliz6 un cuestionario, la muestra fue con 40
trabajadores, en los resultados obtuvieron que la relacion positiva es alta con
respecto a las variables (p<0.05, rh0=0861), esto quiere decir, mientras
exista un clima organizacional adecuado, los trabajadores podran producir

s

mas.

Rodriguez (2019), en su investigacion desarrollada en Cantén Colta —
Ecuador, fue comprobar la relaciéon que existe entre las variables de clima
organizacional y desempefio laboral. Se utilizé un cuestionario para obtener

los datos para el trabajo, contando con 86 colaboradores de la institucion,



los resultados obtenidos mencionan la importancia del clima de la
organizacion el 78% menciona ello para poder elaborar o desempefarse
bien en sus actividades, por otro lado en el desempefio laboral obtuvieron un
porcentaje de 71% que no coinciden con el perfil profesional esto limita a la
realizaciébn de sus deberes, concluye la existencia de relacion entre las
variables, para obtener una resultado positivo entre los trabajadores estos

tienen que tener un buen ambiente laboral.

Y por ultimo en el ambito internacional Lapo y Bustamante (2018) su
investigacion fue en Ecuador, contando con 583 trabajadores de un hospital,
recolectaron los datos a través del instrumento de un cuestionario, los
resultados que obtuvieron fue que el 76% considera un clima laboral dentro
de la institucién de manera adecuada, de igual forma mencionan que el 73%
encuentra el desempefio laboral como ideal, como conclusién llegaron que
existe una correlacion positiva entre ambas variables, permitié observar que
las actitudes de los colaboradores llevan a mejorar un desempefio dentro del

hospital.

En referencias nacionales, Soncco (2021), realizo su investigacion en
Puno, analizando la relacion que existe entre las variables y como afecta
esta, la recaudacion de los datos fue mediante un cuestionario, se trabajo
con 35 colaboradores, como resultado final obtuvo, el 54.3% de los
colaboradores estan en un nivel regular con respecto a la responsabilidad en
sus actividades, de Igual forma en liderazgo el 62. %, en otro aspecto de
motivacion el, 48% se encuentra en un nivel bajo. Conclusién mientras el
clima sea adecuado los trabajadores podran desempefiarse en sus

funciones sin dificultades.

Del mismo modo Turkosqui (2021), en su investigacion, fue fijar la
correlacion que posee el clima organizacion y el desempefio laboral en el
Hospital 1I-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua. El llenado de datos fue
mediante un cuestionario, su muestra estuvo conformado por 46 personas
de dicha institucion. Obtuvieron como resultado que el clima organizacional
es débil, solo un 20% lo considera ideal, esto es debido a la baja

comunicacion, por otro lado el desempefio laboral estd en un nivel débil,



debido a que no sienten que estén reconociendo sus labores, y de igual
forma no son motivados para poder llegar a cumplir todos sus objetivos

planteados.

Pastor (2018), La ejecucion de su investigacion fue, en una empresa
con los obreros de la ciudad de Lima. Se conto con 162 colaboradores, el
modo de recolectar informacion fue mediante cuestionarios. Los resultados
indican que 38% de los encuestados creen que la comunicacion con los
demas es regular, de igual forma en las condiciones de laboran se encuentra
el 35% regular. El 79% no se encuentra motivado dentro de la institucion y
por ultimo el 56% se encuentra bajo con respecto a liderazgo. Pastor
menciona que si hay existencia de manera positiva entre las variables
mencionadas, asi como en cada dimension, estas son de mucha importancia
para gue los obreros puedan desarrollar sus deberes de manera adecuada

y lograr sus objetivos.

Chuquilin y Soto (2018), desarrollaron su investigacion en la ciudad
de Cajamarca, la herramienta de trabajo para recolectar informaciéon fue
mediante el cuestionario, con una muestra de 40 colaboradores, esta
investigacion conto con varias dimensiones. Los resultados que se
encontraron fueron que el 57% se encuentra en un nivel medio al ambiente
donde laboran, mientras que 62% considera el desempefio laboral
ocasionalmente lo que indica que no pueden realizar sus actividades de una
manera comoda. Los colaboradores de la institucion cuentan con un clima
organizaciéon mediana, si esto mejora de misma forma en el desempefio se

podra ver frutos.

Pizarro (2018), desarrollaron su investigacion en la ciudad de
Chachapoyas la herramienta de trabajo para recolectar informacion fue
mediante el cuestionario, con una muestra de 100 colaboradores, esta
investigacion conto con varias dimensiones. Los resultados que se
encontraron fueron que el 57% se encuentra en un nivel medio al ambiente
donde laboran, con respecto al desempefio laboral el 60% esta en
desacuerdo, concluye que mientras exista un buen ambiente dentro del

centro de trabajo podran realizar sus funciones de una manera correcta.



La teoria de Likert nos habla del clima organizacional, alude sobre la
conducta demostrada por el subordinados va depender de la conducta de
los funcionarios y de la condicion organizacion que observan. La respuesta
gue pueda tener algun individuo sera debido a la percepcién, por otro lado
existen factores que influyen en la percepcion del clima, los cuales son la
tecnologia, la estructura de la organizacion, como la posicion que el
empelado posee dentro de la empresa, la satisfaccion ante sus labore, la
comunicacion con los jefes inmediatos y compafieros. (Likert, 1970).
Establece tres variables diferentes, que identifican las caracteristicas de una
organizacion en la que tiene influencia a la apreciacion individual del clima,
la primera viene a ser variables causales, la cual esta orientada a la direccion
en la que una organizacion evoluciona y tiene resultados, los relacionados
son los administrativos y la estructura organizacional. La segunda es la
variable intermedia, tiene como objetivo medir el estado interno de la
institucion, las cuales se reflejan en motivaciones, comunicacion activa, y la
toma de decisiones. Y la tercera es la variable final, esta se obtiene de las
variables anteriores, esta orientada a los resultados de la organizacion como
la productividad, ganancias o pérdida. La interaccién de lo menciona provoca
la existencia de dos tipos de clima, el autoritario que nos indica nula
existencia de confianza con los empleados, las decisiones solo corresponde
al jefe directo, el segundo clima es el de tipo participativo, en este caso si
existe confianza entre diferentes niveles jerarquicos, se toma decisiones en

conjunto para poder alcanzar las metas establecidas.

Las dimensiones suelen ser medidas en una organizacional y estas
tiene la influencia en la conducta de un individuo dentro del ambiente laboral,
es por ello la gran importancia de conocer las diversas dimensiones que

llegan afectar un clima organizacional.

El liderazgo Stephen (2009) Menciona que el liderazgo viene a ser
una aptitud, en la cual influye a un grupo llevarlo hacia sus metas
establecidas, el ser lider dentro de una organizacion implica contar con
muchas habilidades de guiar y escuchar, si bien es cierto la influencia se



puede dar de una manera formal por nivel jerarquico o por designacion para

gue pueda dirigir.

Las relaciones interpersonales Ibafiez (2009) No define que estas
relaciones estan destinadas a crear y sostener entre los colaboradores
vinculos de respeto, amistad las cuales llevan reglas de conductas laborales
y sociales, en la cual son aprobadas por todos los miembros. Estas
relaciones son percibidas por los trabajadores sobre la existencia de un clima

laboral grato o malo tanto entre los jefes y colaboradores.

Estructura Gaspar (2011) sefiala que la estructura estéa organizada de
manera jerarquica para el cumplimiento de las metas establecidas por la
organizacién, esto permite que los colaboradores se sientan cdmodo para la
realizacion de sus funciones, las personas adecuadas para conformar la
estructura es de gran importancia, esto permite lograr alcanzar los objetivos

de manera adecuada y eficiente.

Con respecto a la teoria del clima organizacional de Litwin & Stinger
(1978) consideran que es un conjunto de propiedades del entorno laboral,
las cuales son percibidas por los colaboradores de manera indirecta o directa
e influye con respecto a su comportamiento y en la motivacién. Esta teoria
trata de explicar los aspectos mas resaltantes del comportamiento del
trabajador, que suelen afectados por el ambiente donde se labora, esta
teoria también sirve para resolver problemas de indole debido que al
momento de conocer de una manera mas cercana a su clima laboral, esto
ayuda que la organizacion pueda realizar cambios para el bienestar de los
trabajadores y puedan realizar sus funciones, de igual forma poder mejorar
como institucién. Por otro lado los autores mencionan que la probabilidad de
crear los diferentes tipos de clima en la organizaciéon, depende de los
distintos estilos de liderazgo, motivacion, desempefio, satisfaccion y los

cambios con la personalidad.

Por otro lado cuenta con nueve dimensiones las cuales tienen vinculo
con la institucién, la estructura es lo que los empleados pueden percibir con

respecto a los tramites, limitaciones que pasan para realizacion de su



trabajo, la siguiente es responsabilidad se define como el trabajador es
autonomo en toma de decisiones con respecto a sus labores, la recompensa
si se acopla al trabajo bien realizado se le brinda un premio o castigo,
desafios, se observa los retos que se presentan en el trabajo para llegar al
objetivo establecido por la organizacion, cordialidad viene a ser la lo que
percibe el empleado con un ambiente de trabajo agradable, comunicativa
con los jefes y subordinados, cooperacion indica acerca de la ayuda hacia
los comparieros de niveles superiores o inferiores, estandares es el énfasis
gue brinda la empresa con respecto a las normas de rendimiento, el conflicto
representa si existe la escucha activa y opiniones entre colaboradores como
jefes, y por ultimo con la identidad es lo que los empleados si se sienten
identificados con la empresa y se sienten valorados e importante dentro de

la organizacion.

El clima organizacional se define “que es el ambiente en donde los
trabajadores realizan sus funciones, en donde el trato que tiene el jefe con
los colaboradores influye demasiado, asi mismo como el de compafieros y
del de los usuarios” (Bordas, 2016, p. 23).

El clima organizacional es una referencia que tiene cada subordinado
de cdmo observa el ambiente que lo rodea, ya sea por aspectos sociales,
afectivos y fisicos en donde se desenvuelve, en donde su conducta llega a
ser uno de los agentes importantes para medir la motivacién que sienta en
la institucion y asi poder desempefiarse de manera adecuada en sus
funciones. (Méndez, 2006).

Clima organizacion viene a ser “el ambiente o medio interno de una
organizacion en la que tiene diferentes caracteristicas, la cual dependera de
lo que pueda percibir cada trabajador” (Chiavenato, 2009, p. 14).

Con respecto a la teoria de la equidad, del desempefio laboral
basicamente mantiene la percepcion del colaborador con el trato que puede
recibir de manera injusta o justa, la imparcialidad y el buen trato son la base
para un ambiente calido y adecuado en donde puedan realizar sus funciones,

asi mismo la buena comunicacion que debe existir entre los directivos y los
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colaboradores, por otro lado nos indica que, esta teoria esta enfocada en los
sentimientos de satisfaccion, y como influye en el desempefio. Se puede
observar tres factores el alcance que un trabajador tiene al desarrollar sus
labores a un nivel esperado, el reconocimiento o sanciones por el alcance o
no del desempefio esperado, y la importancia que el trabajador brinda a los

premios o castigos. (Klingner & Nalbandian, 2002)

La primera dimension que presenta el desempefio laboral es la
productividad, Alessio (2012) nos menciona que es la relacion entre la
productividad obtenida mediante los recursos usados como capital, trabajo,

e informacion entre otros para alcanzar la meta establecida.

En la segunda dimensién nos encontramos con el compromiso
organizacional Diaz & Montalban (2004) define que es el nivel en el que un
colaborador llega a identificarse con su institucion y participa de manera

activa, reconoce las metas y objetivo y esta comprometido con ello.

Con respecto al ambiente fisico Robbins (1998). Los trabajadores se
preocupan por el ambiente donde laboran, teniendo facilidad para
desempefiarse de manera profesional sintiéndose en un entorno seguro,
comodo en la que existan nula distracciones, los empleados tienen mayor
respuesta hacia los ambientes tranquilos, y esto les permite realizar sus

funciones y cumplir su trabajo sintiéndose comprendidos y ayudados.

Otra teoria que va de la mano con el desempefio laboral es de la
motivacion, la teoria de la jerarquia de necesidades, esta teoria esta
relacionada con respecto a la motivacion, Abraham Maslow, menciona que
en el ser humano vive una categoria de las necesidades, el orden es ellas
son desde lo inferior a satisfacer como la necesidad fisiologica en la que se
encuentra, hambre, sed, abrigo y tras con respecto a nivel se seguridad
podemos observar que incluye la proteccion contra algun dafio material y
emocional, después de ello vienen las necesidad de satisfacer de orden
superior estas se cumplen desde una manera interna en las que tenemos las
sociales, el afecto como el sentimiento de aceptacion y la amistad, en la

necesidad de estima pertenece al respecto de uno mismo, la realizacion y la
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independencia y el ultimo nivel es la autorrealizacion este nivel es el impulso
por llegar a ser mediante las habilidades, destrezas y potencial que uno
tiene. Esta pirdmide no solo viene a ser una herramienta de forma individual
también ayuda de manera favorable o desfavorable a las empresas e
instituciones, un trabajador feliz produce mas, empresa que apuesta por
conocer sus necesidades de sus colaboradores y las satisface, como
resultado tendra un mayor rendimiento, las instituciones tienen que estimular

a sus profesionales en cada nivel que pertenecen. (Maslow, 1943).

Desempefio laboral es “el rendimiento y la actuaciéon que manifiesta
un colaborador al realizar sus deberes y funciones con la contribucién dentro
del ambiente laboral, esto favorece para demostrar sus habilidades con

respecto a su profesionalidad” (Pernia y Carrera, 2014, p. 43).

Otra definicion menciona “que es la accién que desarrolla la empresa
e involucra a sus trabajadores, en donde ellos ponen en practica sus
habilidades a cada desafio que se les pueda presentar, con el objetivo de

lograr sus metas establecidas” (Chiang, 2017, p. 10).

“Es aquella accion que se observa en los trabajadores mediante
conductas positivas, donde son importantes para obtener el logro de los
objetivos y metas, pueden ser medidas mediante las competencias de cada

profesional y como se identifican con le empresa” (Castellanos, 2011, p. 45).

Se recurrio a la busqueda de informacion destacando la Resolucién
de Presidencia Ejecutiva N° 150-2017-SERVIR-PE, en donde codifica las
relaciones laborales individuales y de forma colectiva, bienestar social, salud
y seguridad en el trabajo, la comunicacién interna como el clima
organizacional. Del mismo modo recalca que se encuentra a mantener y/o
mejorar la satisfaccion de los servidores con respecto al clima laboral;
entendiendo el compromiso de las direcciones ante el analisis, resultados y

desarrollo de planes para la mejora. (Gobierno del Peru, 2017).

12



METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion es de tipo aplicada (Concytec, 2018)
Murillo (2008) menciona, que es debido a que se orienta a conseguir
conocimientos nuevos en la que permite soluciones de problemas

practicos, asi mismo da una respuesta a las preguntas planteadas.
El disefio de investigacion.

El trabajo de investigacion tiene disefio no experimental — correlacional.
Mousalli (2015) puesto que no se efectuara ninguna maniobra entre las
variables, si se establecera la relacion que pueden tener entre ellas para
la investigacién, también se observara al fendmeno en su ambito natural,

esto nos permitird obtener mas informacion.

Con respecto al enfoque en la investigacion es cuantitativa puesto que
se procesara la informacion obtenida mediante herramientas estadisticas

para la investigacion.

T

M<r
Y
Doénde

M = Muestra Seleccionada
X = Clima organizacional
Y = Desempefio laboral

r = relacién

Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual

Variable independiente: Clima organizacional
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“Es el ambiente en la cual los trabajadores realizan sus funciones, en
donde el trato que tiene el jefe con los colaboradores influye demasiado,
asi mismo como el de companeros y del de los usuarios” (Bordas, 2016,
p.23)

Variable dependiente: Desempefio laboral

“Es el rendimiento y la actuacion que manifiesta un colaborador al realizar
sus deberes y funciones con la contribucién dentro del ambiente laboral,
esto favorece para demostrar sus habilidades con respecto a su

profesionalidad” (Permia & Carrera, 2014, p.40).

Definicibn operacional: Mediante la escala valorativa clima
organizacional y desempefio laboral se analizara mediante sus

dimensiones e indicadores a través de un cuestionario.
3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

La poblacion es un conjunto de individuos que poseen peculiaridades

especificas con respecto al estudio (Fernandez, 2014).

En nuestra investigacion se trabajara solo con profesionales que

pertenezcan al area de la salud, y que estén laborando en el Centro de

Salud

Criterio de inclusion

- Todos los trabajadores de un Centro de Salud que pertenezcan al
area de asistencial.

- Todos quienes hayan contestado ciertamente el cuestionario

Criterio de exclusion
- Los trabajadores que no laboren en un Centro de Salud

- Quienes no hayan contestado ciertamente el cuestionario
La muestra es el conjunto de individuos seleccionados de una

determinada poblacién, en la que cumplen ciertos requisitos para la

realizacion de la investigacion (Hernandez et al. 2010).
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3.4.

3.5.

En la investigacion la muestra se trabajara con 60 profesionales que

estaran conformados por mujeres y varones del centro de salud.

Con respecto a Hernandez et al. (2014) en el muestreo se utilizara el
estudio intencional no probabilistico, debido que existira una eleccion en
los colaboradores de acuerdo a la relacion con los aspectos del trabajo a

investigar.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el trabajo de investigacion se empelara la técnica de la encuesta a

través del instrumento.

Lopez et al. (2017). El instrumento viene a ser un documento en donde
esta conformado por alguna cantidad de preguntas, que cuentan con un
orden, el cual nos brinda ayuda de recoleccion de informacion de una

poblacion.

El instrumento que se utilizara esta compuesto por 20 preguntas por
variable, los cuales estan conformadas por escalas para cada variable,
este cuestionario fue elaborado por Remigio en el 2018 en nuestro pais,
lo ejecuto en la ciudad de Ucayali en los trabajadores del Ministerio
Publico, obteniendo una aprobacion positiva porque cumple con las
consideraciones para su aplicacion, mostrando una confiabilidad y

validez de 0.82 y 0.91 en cada variable.

Para Ruiz (2002), indica que la confiabilidad de un indumento es
manifestado a través de un coeficiente de correlacion, en donde su valor
oscilan entre (0) y (1.00), el que se encuentre entre esos valores se

denomina un instrumento confiable y valido para su aplicacion.

Procedimiento

Para el desarrollo de esta investigacion se explorara las variables, del

mismo modo las teorias y los trabajos previos, donde luego se dara el

15



pase para la eleccion del instrumento adecuado. Se procedera a solicitar
los permisos necesarios al centro de salud, donde se hara llegar la
documentacion al area correspondiente, mencionando el objetivo del
trabajo, con la finalidad que autoricen el desarrollo y poder aplicar el
instrumento de investigacion. Después de obtener la autorizacién se
procedera a la aplicacion a los colaboradores, brindandoles la

informacion con respecto al cuestionario para su llenado.

3.6. M¢étodo de andlisis de datos

La prueba se empleara junto al campo estadistico, esto brindara facilidad
para obtener resultados positivos al valor de las variables de estudio.
Primero se utilizara el Software de Microsoft Excel 2016 para ingresar la
informacion recolectada, después se empleara el IMB SPSS- AMOS

version 24, encargado de facilitar los rangos altos, medios y bajos.

3.7. Aspectos éticos

En este trabajo se cursara el documento al area de Jefatura del centro
de salud, con fin de obtener permiso correspondiente, en donde se podra
realizar las encuestas al personal de la institucion, se hablara con los
profesionales para informales que el instrumento no llevara nombres sera
de modo andénimo, la respuestas obtenidas son unicamente con fines de
investigacion. Por otro lado este trabajo contara con los derechos de

propiedad, teniendo del apoyo de las normas APA.
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RESULTADOS

Después del recojo de la informacion, se realizé el procedimiento de sacar
los resultados de los datos obtenidos de los instrumentos utilizados, como
fue para la variable de Clima organizacional y Desempefio laboral. Se realiz6
la prueba de normalidad, en la cuales se identificaron en que niveles de
dimensiones de ambas variables se pueden encontrar del mismo modo
identificar si existe una correlacién entre ambas.

Tabla 1

Pruebas de normalidad para las puntuaciones de los instrumentos de clima

organizacional y desempefio laboral (n=60)

Kolmogorov-Smirnov?

Variable
Estadistico al p
Clima organizacional .081 60 ,200"
Liderazgo .138 60 .006
Relaciones interpersonales .183 60 .000
Estructura 118 60 .038
Desempefio laboral 155 60 .001

En la tabla 1, se observa la distribucidén de las puntuaciones correspondiente
a los instrumentos de clima organizacional y desempefio laboral, teniendo
en cuenta, que los encuestados fueron 60 profesionales, es por ende que se
realiz6 la prueba de Kolmogorov. Por otro lado se observa que en la variable
global presenta de distribucién normal (p>.05), en tanto, en cada una de sus
dimensiones, asi como en la segunda variable no hay presencia de
distribucion normal (p<.05). Por tanto, para el analisis correlacional de las

variables se hizo uso del coeficiente de correlacion de Spearman (rho).
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Tabla 2

Correlacion entre la variable clima organizacional y desempefio laboral
(n=60)

Clima Desempeiio

organizacional laboral

Coeficiente
de 1.000 ,319*

correlacion

Clima
organizacional Sig. .013
(bilateral)
N 60 60
Rho de
Spearman
*
Coeficiente 319 1.000
~ de
Desempeio .
correlacion
laboral
Sig. .013
(bilateral)
N 60 60

En la tabla 2, se puede observar la primera variable que viene a ser clima
organizacional, en donde tiene una correlacibon de manera positivo y
significativo de efecto medio con la segunda variable que en este caso viene
a ser desempefio laboral (rho=.319, p<.05), el cual indica que permite
rechazar la hipétesis nula, que estima la inexistencia de la relacion de ambas
variables, apuntando de tal modo que los colaboradores que perciban un
clima adecuado con respecto al centro donde trabajan, demostraran un buen

desempeiio laboral en sus funciones, cumpliendo sus metas establecidas.
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Andlisis descriptivo
Tabla 3

Frecuencias del desempefio laboral y clima organizacional

Clima
Organizacional Total
Medio Alto
Recuen
o 17 7 24
Alto
- % 32.7% 87.5% 40.0%
Desempefio
Laboral Recuen 35 1 36
Medio ©
% 67.3% 125% 60.0%
Recuen 57 8 60
to
Total

% 100.0% 100.0% 100.0%

En la tabla 3, podemos observar la contingencia del clima organizacional con
el del desempefio laboral, en donde se evidencia que el total de los
participantes, que se encuentran ubicados con respecto a la primera
variable, muestran estar en un nivel medio (52). De igual forma en la segunda
variable el personal se encuentra en el nivel medio (35) con un porcentaje
de 67.3%, y solo (17) individuos se encuentran en un nivel alto, que viene a
ser el 32.7%. Esto nos quiere indicar, que la mayoria percibe un ambiente
adecuado dentro de institucion, existiendo comprension entre compafieros,
empatia y ayuda ante problemas o dificultades que se puedan presentar
durante el trabajo, sim embargo hay ocasiones dénde existe los malos
entendidos, chismes y falta de empatia, es por ello que es de mucha
importancia contar con adecuadas estrategias para poder mejorar las
brechas que presentan los colaboradores dentro del centro de salud y poder
subir el nivel del clima organizacional. Por otro lado también se observa que
los participantes se ubican en el nivel medio con respecto a la variable de

desempenio laboral.
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Andlisis descriptivo
Tabla 4

Distribucioén de frecuencias segun niveles de la variable clima organizacional

y de sus dimensiones (n=60)

Variable Dimensiones
Nivel C_Ilma_ Liderazgo . Relaciones Estructura
organizacional interpersonales
f % f % f % f %

Alto 8 13.33 7 11.67 3 5.00 33 55.00

Medio 52 86.67 52 86.67 57 95.00 27 45.00

Bajo 0 .00 1 167 0 .00 O .00

Total 60 100.00 60 100.00 60 100.00 60 100.00

De acuerdo a la tabla 4, podemos evaluar el analisis descriptivo de la variable
clima organizacional y sus respectivas dimensiones, de tal modo que, nos
menciona para la variable general, que se encuentra en nivel que prevalece
en medio con 86.67% seguido de una puntuacion de 13.33% indicandonos
en un nivel alto, de igual forma se puede observar que las dimensiones de
liderazgo y relaciones interpersonales se encuentran en un nivel con mayor
porcentaje es medio (86.67% y 95%), a acompafado de nivel alto con el
porcentaje de (11.67% y 5%), y por ultimo, se aprecia que la dimension de
estructura prevalece en el nivel alto con una puntuacion de 55%, seguido del

nivel medio con un 45%
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Tabla b

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable desempefio laboral

y de sus dimensiones (n=60)

Variable

Dimensiones

Nivel

Desempefio Productividad Compromiso Ambiente
laboral laboral organizacional fisico
f % f % f % F %

Alto 24 40.00 26 43.33

Medio 36 60.00 34 56.67

Bajo O .00 0 .00

Total 60 100.00 60 100.00

18

42

60

30.00 20 33.33

70.00 40 66.67

.00 O .00

100.00 60 100.00

Con respecto a la tabla 5, podemos apreciar la distribucién de frecuencias y

porcentajes de la primera variable y sus respectivas dimensiones, en donde

nos menciona que la variable general predomina el nivel medio con un

porcentaje de 60%, seguido de un nivel alto con un 40%, del mismo modo

se puede observar que en cada una de las dimensiones que constituyen la

variable, el nivel donde se distribuye la mayor parte de participantes es medio

encontrandose en el porcentaje (55.67% a 70%) acompafado de un nivel

alto, en donde se encuentran entre (39% a 43%), por otro lado también se

puede mencionar que no se destaca el nivel bajo en ninguno de los

colaboradores.
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Tabla 6

Frecuencias de la dimension liderazgo y desemperio laboral

Liderazgo
Total
Bajo Medio Alto
Alto Recuento 1 18 5 24

% 100.0% 34.6% 71.4% 40.0%

Desempefio
Laboral )
Medio Recuento 0 34 2 36
% 0.0% 65.4% 28.6% 60.0%
Recuento 1 52 7 60
Total

% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

En la tabla 6, se aprecia el contraste de los niveles de la dimension liderazgo
con el desempefio laboral, donde del total de los participantes se encuentran
en el nivel medio en liderazgo (52), con un porcentaje de 86.6% indicandonos
gue los colaboradores perciben sentirse guiados por un jefe que tiende a ser
el lider, los escucha, los entiende y los encamina de manera correcta para
poder llegar a cumplir sus objetivos, los cuales lo tienen establecidos por
areas. El 65.4% (34) se ubican en el nivel medio en desempefio laboral y en
34,6% (18) en el nivel alto, esto quiere decir que los trabajadores, realizan
sus actividades sin dificultades, esto se da acabo que existe un ambiente
adecuado y esto permita que puedan trabajar sin problemas, se puede
mejorar el nivel, si se realiza estrategias para restar algun inconveniente que
se pueda estar presentando. Asi también se observa que de quienes se
ubican en el nivel alto de liderazgo (7), el 71.4% (5) se distribuyen en el nivel

alto de desempeifio laboral.
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Tabla 7

Correlacion entre la dimension liderazgo y desempefio laboral (n=60)

, Desempefio
Liderazgo laboral
Coeguente 1.000 263"
e
correlacion
Liderazgo
Sig. .042
(bilateral)
Rho de N ” v
Spearman
Coeficiente 263" 1.000
de
- correlacion
Desemperfio
laboral Sig. 042
(bilateral)
\ 60 60

En la tabla 7, nos permite poder observar la existencia de una correlacion
entre la dimension de liderazgo y la variable de desempefio laboral, que
estadisticamente nos menciona que (rho=.263, p<.05) encontrando una
relacion positiva y significativamente de efecto pequefio, esto nos indica,
mientras exista un lider dentro de las instituciones, organizaciones,
empresas o centros de trabajos, que sepa guiar a los colaboradores, estos
tendran una respuesta positiva dentro de sus actividades, debido que es de
gran importancia contar con alguien que influye y guie de una manera
apropiada a cumplir los proyectos establecidos. Este resultado nos permite
poder rechazar con respecto a la hipétesis nula, que estima la inexistencia

de correlacion entre la variable y dicha dimension.
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Tabla 8

Frecuencias de la dimension relaciones interpersonales y desempefio

laboral

Relaciones
interpersonales Total
Medio Alto
Recuento 22 2 24
Alto
% 38.6% 66.7% 40.0%
Desempefio Laboral
. Recuento 35 1 36
Medio

% 61.4% 33.3% 60.0%

Recuento 57 3 60
Total
% 100.0% 100.0% 100.0%

En latabla 8, se aprecia el contraste de niveles entre la dimension, relaciones
interpersonales con el desempeiio laboral, de lo cual, se observa que del
total de participantes que se ubican en el nivel medio de relaciones
interpersonales (57), de igual forma se ubica en el nivel medio (35) con un
porcentaje de 61.4% con respecto a la variable de desempefio laboral por
otro lado en el nivel alto se encuentra el 38.6% (22), esto se define que hay
una existencia entre los colegas de amabilidad, compaferismo,
comunicacion y asertividad entre ellos, sim embargo esto no es constante,
debido a que puede existir en ocasiones malos entendido y eso hace que la
relacion que existe entre colegas como entre jefes inmediatos se pueda
guebrar y generar alguna molestia entre ellos y eso perjudique de alguna

forma la mala realizacion de sus actividades dentro del centro de salud.
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Tabla 9

Correlacion entre la dimension relaciones interpersonales y desempefio
laboral (n=60)

Relaciones  Desempefio
interpersonales laboral
Coeguente 1.000 333+
e
: correlaciéon
Relaciones
interpersonales Sig. 009
(bilateral)
Rho de N 60 60
Spearman
Coeficiente -
de ,333 1.000
~ correlacion
Desempefio
laboral Sig. 009
(bilateral)
N 60 60

En la tabla 9, nos permite observar si existe una correlacion entre la

dimension de relaciones interpersonales y entre la variable de desempefio

laboral, nos podemos dar cuenta que si hay una existencia de esta relacion,

en la cual de una manera estadistica nos menciona que (rho=.333, p<.01),

indicandonos que la relacién es de manera positiva y significativamente de

efecto medio, esto se define mientras exista una buena relacidon entre los

compafieros de trabajo y jefes inmediatos, se podra mantener un nivel

adecuado con respecto al desempefio laboral, debido que es un dimension

fundamental donde el colaborador podra percibir el respeto y trato de los

demas entre si. Este hallazgo permite no aceptar la hipétesis nula que

postula la independencia de variables.
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Tabla 10

Frecuencias de la dimension estructura y desempefio laboral

Estructura
Total
Medio Alto
Recuento 9 15 24
Alto
- % 33.3% 45.5% 40.0%
Desempefio
L |
abora Recuento 18 18 36
Medio
% 66.7% 54.5% 60.0%
Recuento 27 33 60
Total

% 100.0% 100.0% 100.0%

En la tabla 10, se aprecia el contraste de niveles entre la dimension estructura
con la variable desempefio laboral, de tal manera que, los participantes que
se ubican en un nivel medio (27) en estructura, asi mismo el 66.7% (18) se
ubica en el nivel medio de desempefio laboral y los colaboradores que se
encuentran en un porcentaje de 33.3% (9) estan en un nivel alto, no obstante,
de los participantes que se ubican en un nivel alto en la dimensién estructura
(33), el 54.5% (18) se ubican en el nivel medio en desempefio laboral. Esto
nos quiere indicar que, no necesariamente los trabajadores que puedan
percibir una adecuada estructura de organizacion tendran un gran desempefio
laboral, de igual forma los que no perciban una buena estructura dejaran de
realizar sus actividades, los colaboradores tengan en conocimientos sus
funciones dentro del centro, ellos podran realizar sus actividades de una

manera correcta, con la finalidad de lograr los objetivos establecidos.
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Tabla 11

Correlacién entre la dimension estructura y desempefio laboral (n=60)

Estructura Desempeno
laboral
Coeficiente de 1.000 -.012
correlacién
Estructura
Sig. (bilateral) 929
Rho de N 60 60
Spearman
Coeficiente de -.012 1.000
o correlacion
Desemperio
laboral Sig. (bilateral) 929
60 60

N

En la tabla 11, nos permite poder observar si existe o no una correlaciéon entre
la dimension estructura y la variable de desempefio laboral, se evidencia que
hay una correlaciona de efecto trivial y en ausencia de significancia estadistica
(rho=-.012, p>.05), esto nos da entender que la dimension de estructura no es
de manera importante ante la variable, para que se pueda cumplir un
adecuado desempefio, no afecta el rendimiento de algun trabajador si no
llegara a tener una estructura especifica dentro del centro de labores, si bien
es cierto los trabajadores saben sus funciones dentro de la empresa o
institucion y lo realizan de manera adecuada, esto se puede llevar acabo de
manera ideal debido si el jefe tiene una comunicacion positiva con ellos; por
otro lado esto también nos indica que los colaboradores no tienen problemas
en poder realizar otras actividades que no les compete, dicho hallazgo permite
aceptar la hipotesis nula que estima la no correlacion entre las variables.
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DISCUSION

En los resultados obtenidos de la presente investigacion, podemos
mencionar que existe una relacion significativa moderada, con respecto a las
variables de clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores
de un centro de salud de Huaraz, también podemos mencionar que la
mayoria de los colaboradores que respondieron el cuestionario, se
encuentran en un nivel medio con respecto a las variables, esto nos indica,
gue mientras exista un nivel adecuado de clima laboral dentro del centro, los
trabajadores podran realizar sus actividades con mayor confianza y tendran
una buena produccion, tanto para el area en donde pertenecen y

beneficiando a la institucion.

Santamaria (2020) en su trabajo de investigacion manifesto la
existencia de una correlacion significativa entre las variables de clima
organizacional y desempefio laboral, obteniendo un Rho de 0,421. Asi
mismo en la dimensiéon de liderazgo obtuvo un nivel alto, donde los
colaboradores perciben que su jefe los respalda y motiva a la comunicacion,
participacion; también obtuvo una puntuacion alta con respecto a relaciones
interpersonales, donde menciona que los comparieros si tienen el apoyo y
empatia entre ellos. Estos resultados difieren a los hallazgos encontrados,
en nuestro estudio de Rho fue de 0,319 encontrdndose positivo y
significativamente, con respecto a las dimensiones en liderazgo se observo
un nivel intermedio, los colaboradores a veces sienten que sus jefes
inmediatos los apoyan y escuchan, mientras que en relaciones
interpersonales, no sienten el apoyo continuo de los compafieros. Esto nos
indica que en nuestra poblacion necesitan mejorar algunos aspectos, para
poder llegar a un nivel esperado, debido que es de gran importancia, contar

con un buen clima organizacional y un ideal desempefio laboral.

Por otro lado Brito, Pitre y Cardona (2020) en su investigacion expuso
gue las dimensiones del clima organizacional si llegan a influir en el
desemperio laboral de una institucién, el 49% de los colaboradores indicaron
gue la toma de decisiones influye en el porcentaje de rendimiento, el 50%



opina que es de importancia contar con un buen lider, Con respecto a la
dimensidén de motivacion obtuvo que el 27% indica que es de importancia
para el rendimiento de sus actividades. Estos resultados concuerdan con
nuestras tablas, teniendo una existencia de relacion entre las variables
principales, queriendo decir que una influye en la otra, el 79% se encuentra
en un nivel medio con respecto a la dimension de liderazgo, mientras se
tenga un lider que pueda guiar e influir de forma positiva se podra reflejar el
desempeirio laboral. De igual forma estar comprometido con la organizacion
dependera de que tanto pueden estar identificados y motivados, el 70%

indica que es de gran importancia reconocer sus funciones y premiarlos.

Con respecto a Marin, Pérez, Coria y Marquez (2019) en su trabajo
de investigacion demuestran la existencia de una correlacion entre las
variables de clima organizacional y desempefio laboral, el resultado de Rho
mostré una relacion alta positiva siendo de 0.861. Esto se asemeja a
nuestros resultados con respecto a la correlacion de estas variables,
obteniendo una relacién positiva significativa media, esto significa que,
mientras exista un buen clima organizacional, se podra observar un
adecuado desempefio laboral dentro de las organizaciones. En donde los
colaboradores podran realizar sus actividades adecuadamente y esto
favorecera en el desarrollo de cada trabajador, asi mismo en de la empresa,

para poder llegar a los objetivos establecidos.

Del mismo modo Rodriguez (2019) encontré la existencia de relacion
significativa entre las variables, por otro lado, sus colaboradores obtuvieron
gue el 63% consideran que existe un liderazgo burocratico dentro de la
institucion, es comun ver este tipo de lider dentro de identidades del estado,
es de importancia contar con algunos cambios y reforzar la relacion entre
jefes y empelados, asi mismo el 58% opina que no existe el trabajo en equipo
para poder mejor el desempefio laboral, por otro lado el 71% de los
encuestados mencionan que no coinciden los perfiles asignados en el centro
de trabajo, esto limita a que no puedan llegar a lograr sus objetivos
establecidos y poder realizar sus labores al cien por ciento y puede ver

dificultades para laborar, estos resultados se asemejan a nuestra
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investigacion, la cual tuvo como objetivo principal, determinar la relacion
entre la variable de clima organizacional y desempefio laboral, la cual fue
positiva y significativa, con respecto a la dimensién de liderazgo obtuvimos
un nivel medio con un porcentaje de 86.6% que considera de gran
importancia contar con un lider que guie al grupo de manera adecuada para
poder llegar a lograr las metas establecidas, de igual forma en relaciones
interpersonales, se encuentra en un porcentaje de 61.4% indicandonos que
si existe compafierismo, apoyo, pero a veces hay malos entendidos y
comentarios que pueden afectar dicha relacién. Por otro lado con respecto a
las funciones que realizan los trabajadores, llegan a cumplir el perfil
esperado y realizan sus actividades sin dificultades, lo cual es importante

para el area que pertenecen y la misma institucion.

Con respecto a Lapo y Bustamante (2018) mencionan en su
investigacion, el 76% de sus colaboradores perciben un clima laboral ideal
en su centro de labores, el cual manifiesta que hay empatia entre los
trabajadores, compaferismo y trabajo en equipo el cual permite este
ambiente para que se sientan a gusto dentro del centro, del mismo modo el
73% menciona que hay un buen desempefio laboral o ideal, esto es debido
al clima que existe, permitiéndoles poder desarrollar sus labores de una
manera comoda Yy teniendo resultados en su desemperio, estos resultados
se asimilan a nuestra investigacion, en donde obtuvimos un clima en nivel
medio con un porcentaje de 70% en cual no es ideal, pero si adecuado dentro
del centro de salud, y esto se puede llegar a mejorar con el tiempo y
estrategias, asi mismo con la variable de desempefio laboral se obtuvo un
60% el cual también nos indica que puede ser mejorado, mientras exista un
adecuado ambiente de labores, el desempefio de los trabajadores sera

mejor.

Soncco (2021) en su investigacion obtuvo como resultado un nivel de
relacion entre las variables, de manera directa positiva de grado moderado,
de la misma forma con la variable de clima organizacional los empleados
perciben un ambiente regular indicando un porcentaje de 74.3%, con

respecto al desempefio laboral también obtuvieron un nivel regular con la
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puntuacion de 57.1%. En la dimension de responsabilidad cuentan con un
porcentaje de 54.3% indicando que estan en un nivel medio que si son
responsables pero les falta mejorar en motivaciones para poder llegar a
lograr sus metas, en la dimensién de liderazgo presento un 62% resaltando
sus trabajadores, que es de importancia contar con un adecuado lider que
les sepa guiar y apoyar. Estas interpretaciones son similares a nuestros
resultados, debido que ambas variables se presentan en un nivel medio para
los colaboradores, con respecto al compromiso se encuentran en un
porcentaje de 70% esto dice que si hay responsabilidad ante sus labores,
puede mejorar si el clima también mejora, con respecto a la dimension de
liderazgo tenemos 86.6% encontrandose igual, en un nivel medio, dando

énfasis a que un lider influya en ellos de manera positiva.

Con respecto a la investigacion de Turkosqui (2021) nos menciona en
su investigacion, que el 81% de los trabajadores, perciben un nivel débil con
respecto al clima organizacional debido que evidencian malas condiciones
de trabajo, la falta de apoyo entre colegas, y una mala relacion interpersonal
y esto conlleva a que tengan un nivel bajo ante sus funciones, con respecto
a la variable de desempefio obtuvo que el 63% también se encuentra en un
nivel débil, esto se debe a una falta de motivacion, desarrollo profesional y
entre otros factores que aquejan la instituciéon. Por otro lado encontraron una
correlacion entre las variables de manera alta y significativa, estos resultados
difieren a los nuestros, debido que nosotros obtuvimos un nivel medio en el
clima organizacional de 70% indicandonos que si hay un ambiente adecuado
entre colegas, y cuentan con herramientas adecuadas para poder realizar
sus deberes, la siguiente variable que es desempefio se encuentra en un
60% ubicandose en un nivel medio, esto nos indica que si hay un grado de
empatia y compromiso, el cual se puede reforzar, asi mismo se obtuvo una

relacion significativamente entre las variables mencionadas.

Por otro lado Pastor (2018) los resultados obtenidos en su trabajo nos
indica que la comunicacion entre los obreros esta en un nivel regular, con un
38% que es imitada esta comunicacién entre colegas y jefes inmediatos, por

otro lado, con respecto a la dimension de motivacion los colaboradores
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manifiestan estar en un nivel bajo con un 79%, debido que no reconocen sus
labores como es de esperar, ni los incentivan a poder ser mejores en sus
areas. Del mismo modo en la dimension de liderazgo se puede observar que
el 56% se encuentra en el nivel bajo, sin contar con un lider que les pueda
influenciar de manera positiva y brindar la ayuda requerida, todo esto
perjudica a que los trabajadores puedan tener un adecuado desempefio
dentro de la institucion, estos resultados difieren a nuestros hallazgos,
debido que nuestros colaboradores se encuentran en un nivel intermedio
ante la comunicacion, si saben expresarse de manera adecuada, son
escuchadas ante alguna molestia, respetadas sus ideas, tanto con el jefe
inmediato como con los compafieros; sim embargo existe brechas que se
tienen que mejorar para poder subir de nivel y reforzar esta dimension, asi
mismo en la motivacién estan en un nivel regular, los trabajadores si cumplen
con sus funciones, sienten que a veces deberian ser reconocidos y
motivados para seguir manteniendo o mejorando el nivel, en liderazgo se
obtuvo que el 86.6% esta en un nivel intermedio, esto indica que si hay un
lider que influye de manera adecuada, les escucha y les da el aporte que
necesitan para poder mantener un clima adecuado y desempefarse de una

manera esperada.

Chuquilin y Soto (2018) en su investigacién, encontraron que existe
una relacién significativa entre las variable de desempefio laboral y clima
organizacional, del mismo modo también indica que el 57% se encuentra en
un nivel medio con respecto a la dimension del ambiente fisico, los
colaboradores no sienten que estén en un lugar cien por ciento adecuado
para poder desarrollar sus habilidades. Por otro lado también demuestran
gue el 62% consideran que el desempefio laboral es de manera ocasional,
no pueden realizar sus obligaciones de una forma comoda o apropiada.
Estos hallazgos no se asemejan a los resultados de nuestra investigacion,
en donde obtuvimos que si hay una correlacién significativa entre las
dimensiones, mientras el clima organizacional sea adecuado se podra ver
un gran desempefio laboral en los trabajadores y beneficiara a cada area y

de igual forma a la empresa, por otro lado los trabajadores sienten que
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desarrollan sus trabajos en un ambiente fisico intermedio 66,7%, se sienten
seguros y cuentan con las accesos necesarios para poder realizar sus
labores, el 60% considera que si existe un buen desempeiio laboral dentro
de la institucion debido de la existencia apropia de un ambiente calido entre
colegas y jefes inmediatos, el cual ayuda mucho a que tengan respuestas

optimas ante ello.

Por ultimo con respecto a Pizarro (2018) en su trabajo obtuvo como
resultados, la existencia de correlacion entre las variables, de clima
organizacional y desempefnio laboral, el cual fue favorable entre ellas, otro de
los objetivos es ver los niveles en que se encuentran sus colaboradores ante
las dimensiones y variables, el 57% est& en un nivel medio con respecto al
clima organizacional, en donde los colaboradores, presentan un nivel medio
ante la variable indicada, dando a indicar que hay un ambiente adecuado
dentro de la empresa. Por otro lado el 60% de su poblacion menciona que
estd en desacuerdo ante la existencia de un ideal desempefio laboral, asi
mismo se encontré en un nivel de desacuerdo en la dimension de liderazgo,
indicando que los jefes inmediatos no comprenden a los trabajadores, no hay
una escucha activa ni comunicaciéon y no presentan liderazgo. Estos
resultados guardan relacion con los resultados obtenidos en la presente
investigacion; en la medida que exista una relacién entre las variables
mencionadas, de manera positiva y significativa, mientras exista un ambiente
adecuado, calmado existira un desempefio ideal dentro de la institucion, de
igual forma el clima organizacional se encuentra en un nivel medio, como la
variable de desempefio, ambas pueden ser mejoradas mediante estrategias,
con respecto a la dimension de liderazgo en nuestra investigacion se obtuvo
un nivel intermedio de 86.6% donde los colaboradores opinan que existe un
buen lider en sus jefes inmediatos y si son escuchados, el cual podria ser

mejorado y reforzado mediante estrategias.

Guarda correspondencia esta investigacion con la teoria de Likert, en
donde nos habla acerca del clima organizacional y nos indica que el
comportamiento que pueda presentar un subordinado dependera de la

conducta de los funcionarios, si bien es cierto existirdn varios factores que
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llegaran a influenciar en una percepcion del clima, como hoy en dia que es
de gran importancia en todo los ambitos, la tecnologia, la satisfaccion ante
sus labores, algo que es fundamental en una institucién la comunicacién
activa entre compafieros y jefes inmediatos asi como una escucha, el
trabajador que se sienta seguro ante brindar una opinion o realizar alguna
pregunta, llevara a que tenga seguridad ante sus habilidades y ante su centro
de labores y esto permitira que pueda desenvolverse de una manera propia

ante sus labores.

Merece destacar la afirmacion de Stephen (2009) quien atribuye la
importancia de liderazgo para un adecuado ambiente laboral, el ser lider
implicara que pueda llevar alcanzar las metas establecidas al grupo y
brindarle esa confianza de poder lograr lo que se proponga. Por otro lado las
relaciones interpersonales también suma para un clima organizacional
adecuado, debido que en ellas estan las relaciones destinadas a crear o
sostener entre los colaboradores, el vinculo de respeto, de empatia, esto
conllevara a que los trabajadores puedan percibir mediante ellas, si existe

un ambiente adecuado o tenso.

Asi mismo existe coincidencia con la teoria de la equidad, del
desempenio laboral, que sefala que la percepcion del trabajador dependera
del trato que le puedan brindar, esta teoria va de la mano con el clima
organizacional si te sientes en un ambiente calido, comprendido podras
sentirte seguro para poder desempefar sus funciones. Esta teoria se centra
basicamente en lo sentimientos de satisfacciéon, cuando una persona se
siente comodo, brindara un buen desempefio y esto traera beneficios dentro
de la institucion, debido que podra resaltar sus habilidad y destrezas sin

dificultad y se sentir4 bien de poder realizar algo que le causa placer.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se evidencia una correlacion directa y significativa entre las variables de

Clima Organizacional y Desempefio Laboral en un Centro de Salud de
la ciudad de Huaraz, cuyo resultado de nivel que se obtuvo para ambas
fue media, indicando que mientras exista un clima adecuado dentro del
centro de salud se podra observar un adecuado desempefio laboral en

los trabajadores y tendran una buena productividad.

Existe una correlacion positiva y significativa, entre la dimension
Liderazgo y la variable de Desempefio Laboral, evidenciando que en la
medida que los trabajadores que dispongan de un buen lider, contribuira
a mejorar el desempefio en sus funciones, obtener resultados positivos

y por ende a la cristalizacion de sus metas.

Existe una relacion positiva y significativamente de efecto medio, entre
la dimension de relaciones interpersonales y la variable de Desempefio
Laboral. Si los colaboradores ponen en practica estas relaciones sera
una pieza importante para poder crear un ambiente adecuado y esto

conllevara a un desempefio esperado dentro de la institucion.

Se advierte ausencia de correlaciéon entre la dimension de Estructura con
la variable de Desempefio. Esto nos indica que no necesariamente los
trabajadores presentaran una mala productividad por no percibir una
adecuada estructura organizacional. Seguiran realizando sus deberes
de una manera adecuada, esta dimensién no afecta en su rendimiento

laboral
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VII.

RECOMENDACIONES

Introducir propuestas de mejora en el Centro de Salud de la ciudad de
Huaraz, para mejorar los resultados en su desemperio laboral dentro del
personal y propiciar un mejor clima organizacional, debido que es
fundamental para poder tener resultados Optimos y en beneficio de la
poblacion y de los profesionales que representan a una institucion

Implementar programas, de capacitacion y perfeccionamiento que
permitan mantener o mejorar el nivel con respecto al clima
organizacional, asi mismo la comunicacion y reconocimiento a los
trabajadores, para que puedan sentirse valorados y motivados para
poder seguir alcanzando sus metas establecidas, asi mismo como
realizacion de eventos que involucre la relacién y comunicaciéon activa

entre todos

Se propone actividades de interaccion con los trabajadores y jefes
inmediatos, que refuercen las alianzas de amistad y confianza, con la
finalidad de potencializar las relaciones interpersonales para poder
seguir obteniendo un nivel adecuado con cada colaborador de la

institucion.

Finalmente se sugiere la ampliacion de investigacion para otros centros
de salud, de igual forma para las redes de salud con la finalidad de poder
comparar, analizar los resultados obtenidos, y poder compartir planes
gue ayuden a reforzar brechas que algun centro pueda estar pasando

ante estos temas de importancia.
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ANEXOS

ANEXO 1. Matriz de Consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODO
General General General Tipo de investigacién
¢ Cual es la relacion que existe entre el Determinar  la  significativa H1: Existe una  relacion Aplicada
. . ~ i6 i significativa entre clima
clima organizacional desempefio 'élacion  entre el clima A it - - p——
g9 y P organizacional y desempefio Ordganizacional y  desempefio Disefio de investigacion
laboral en los colaboradores de un laboral en los colaboradores de laboral en los en los NO experimental -

centro de salud de Huaraz, 2022?

un centro de salud de Huaraz,
2022.

colaboradores de un centro de
salud de Huaraz, 2022.

correlacional

Especifico Especifico Especifico Variable

1.- ¢Cudl es la relacion entre a 1.- Reconocer larelacionentrela H1: Existe relacion entre la Clima Organizacional
' i6 ' fi imensién lideraz [ L .

dimension de liderazgo y el desempefio g ension del bdela go vy I € dimension de liderazgo y el Desempefio Laboral
laboral en los colaboradores de un elsebmpedno :;ora ent gs desemoefio  laboral  en  los

centro de salud de Huaraz, 2022? coaboradores de un centro de P Muestra

2.- ¢ Cudl es la relacidon que existe entre
la dimension de relaciones
interpersonales y el desempefio laboral
en los colaboradores de un centro de
salud de Huaraz, 2022?

salud de Huaraz, 2022

2.- ldentificar la relacion que
existe entre la dimension de
relaciones interpersonales y el
desempefio laboral en los

colaboradores de un centro de
salud de Huaraz, 2022.

H2: Existe relacion que existe
entre la dimensién de relaciones
interpersonales y el desempeiio
laboral en los colaboradores de un
centro de salud de Huaraz, 2022

70 profesionales que
estardn conformados por
hombres y varones del

centro de salud.

Instrumento




3.- ¢Cudl es la relacion entre la
dimension de estructura organizacional
y el desempefio Laboral en los

colaboradores de un centro de salud de
Huaraz, 2022.

colaboradores de un centro de
salud de Huaraz, 2022.

3.- Evaluar la relacion entre la
dimension de estructura
organizacional y el desempefio
Laboral en los colaboradores de
un centro de salud de Huaraz,
2022.

H3: Existe relacion entre la
dimension de estructura
organizacional y el desempefio
laboral en los colaboradores de un
centro de salud de Huaraz, 2022

Cuestionario




ANEXO 2. Matriz de Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL DE
MEDICION
CLIMA Es el ambiente en la cual Mediante la escala Liderazgo Participacion, Motivacion
ORGANIZACIONAL los trabajadores realizan valorativa “clima Toma de decisiones. Estilo
sus funciones, en donde organizacional’, se de Liderazgo
el trato que tiene el jefe analizara mediante sus Relaciones Cohesiébn y cooperacion.
con los colaboradores dimensiones interpersonales Comunicacién, Convivencia
influye demasiado, asi entre trabajadores y jefes
mismo como el de inmediatos.
comparfieros y del de los
usuarios. (Bordas, 2016) Estructura Tamairio, estilo de Direccion.
organizacional  Estructura forma
ORDINAL
DESEMPERNO Desempefio laboral es el El desempefio serda  Productividad  Eficiencia del trabajador.
LABORAL rendimiento y la analizado mediante la Eficacia del trabajador.
actuacion que manifiesta escala de “desempefo Cumplimiento de las metas

un colaborador al realizar
sus deberes y funciones
con la contribucién dentro
del ambiente laboral, esto
favorece para demostrar

sus habilidades con
respecto a su
profesionalidad. (Pernia

& Carrera, 2014).

laboral” de igual forma por
sus dimensiones

Compromiso
organizacional

Ambiente fisico

del trabajado

Responsabilidad
Participacion.
Confidencialidad.

Infraestructura. Distribucion
de bienes.
Temperatura e iluminacion.




ANEXO 3. Instrumento de recoleccién de Datos

CUESTIONARIO DE ESTUDIO SOBRE DESEMPENO LABORAL Y CLIMA

Sefior(a) servidor(a) este cuestionario es andénimo y confidencial, por lo que
todas las preguntas deben ser contestadas con la mayor veracidad. Marca con
un aspa (X) en el recuadro segun corresponda. Muchas gracias.

ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

Marque con una “X” segun corresponda, donde:

1 Nunca
2 A veces
3 Siempre

Dimensiones

Liderazgo

¢Existe mecanismos para fomentar la
participacion de los servidores?

éExiste la participacidn como forma de
reconocimiento entre los servidores?

éSe dan reconocimientos a las
capacidades y logros personales de los
servidores?

¢Esta Administracién tiene la capacidad
de mantener a sus servidores
comprometidos para dar el maximo
rendimiento?

¢En cuanto al proceso de toma de
decisiones se le permite la participacién
de los servidores?

¢El trato directo entre los trabajadores y
los jefes de la institucion es abierto?

¢Mi jefe inmediato se preocupa por crear
un ambiente laboral agradable?

¢El Liderazgo de los jefes dentro de la
institucion, es autoritario?

¢El jefe busca trabajar y poner énfasis en
un equipo cohesionado?




Relaciones 10 | ¢Existe entre los servidores una gran
interpersonales cohesion en cuanto al trabajo en equipo?

11 | ¢La comunicacion entre los trabajadores
es fluida?

12 | éLa comunicacién con tu jefe inmediato
es fluida?

13 | éExisten actividades de convivencia para
fortalecer el vinculo social entre los
trabajadores?

14 | ¢Existe grado de solidaridad entre los
trabajadores?

15 | éExiste el suficiente espacio para la
distribucidn de oficinas en la
Institucion?

16 | éEl jefe invita a los miembros del equipo
a contribuir con el proceso del
fortalecimiento institucional?

Estructura 17 | éEl jefe es quien toma la ultima decisién?

18 | ¢El jefe es un buen comunicador,
tolerante, y de confianza con sus
trabajadores?

19 | ¢élas tareasy responsabilidades estan
claramente definidas y distribuidas
equitativamente en su drea de trabajo?

20 | é¢la labor que desempenfia

corresponde a su funcion?




ANEXO 4. Instrumento de recoleccién de Datos

DESEMPENO LABORAL

Marque con una “X” segun corresponda, donde:

1 Nunca
2 A veces
3 Siempre

Dimensiones

Productividad
laboral

éUsted se siente eficiente en sus labores?

éMi centro de labores me ofrece la
oportunidad de aplicar mis conocimientos y
desarrollar mis habilidades y destrezas?

¢Considera usted que sus capacidades
contribuyen al logro de las metas de su centro
de trabajo?

éCumple con las metas del despacho y/o area
en el tiempo previsto?

¢Su drea cuenta con los equipos tecnolégicos
y otros, para el cumplimiento de los objetivos
y metas?

¢éLos trabajos realizados por las distintas
areas, colaboran en el cumplimiento de las
metas institucionales?

Compromiso
organizacional

¢Existe grado de responsabilidad de los
trabajadores con los objetivos
institucionales?

¢éSe siente usted comprometido para alcanzar
las metas trazadas por la institucién?

¢El nivel de participacion de los trabajadores
en las actividades institucionales, lo involucra
a usted?

10

éLa participacién que los empleados realizan
en la institucién, es constante?

11

¢Reconoce las politicas internas de la
institucion?

12

¢Usted como trabajador estd comprometido
con los objetivos institucionales?

13

Los ambientes estan acondicionados de
acuerdo a la temperatura y clima del lugar.




Ambiente fisico

14

¢En mi drea de trabajo mis compafieros se
guejan por las condiciones del ambiente de
trabajo?

15

¢La provisién de materiales de oficina es
oportuna?

16

¢éLa provisidn de bienes es oportuna?

17

¢éLa Institucidn cuenta con un lugar apto para
reuniones?

18

¢El espacio se ajusta a la necesidad de la labor
que brinda la Institucion?

19

éExiste buena ventilacién en los ambientes de
la Institucion?

20

éLas fuentes de iluminacion estdn
estratégicamente ubicadas?




ANEXO 5.

Validez de los instrumentos
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Carta P. 0049-2022-UCV-EPG-SP

Ue.

FLOR DE MARIA DAVILA RAMIREZ
JEFATURA DE MICRO RED PALMIRA
CENTRO DE SALUD PALMIRA

De mi mayor consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a SILVA SILVA YOMAYRA YASMET; identificado(a) con
DNI/CE N* 73464708 y cédigo de matricula N* 7000482072; estudiante del programa de
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA en modalidad semipresencial del semestre 2022-1 quien, en el
marco de su tesis conducente a la obtencién de su grado de MAESTRO(A), se encuentra
desarrollando el trabajo de investigacién (tesis) titulado:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERO LABORAL EN LOS COLABORADORES DEL CENTRO
DE SALUD PALMIRA, HUARAZ - 2022"

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener informacién en la institucién que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de concluir con el desarrollo del trabajo de investigacion (tesis).

Agradeciendo la atencién que brinde al presente documento, hago propicla la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,

\

“SMBA. Ruth Angélica Chicana Becerra
Coordinadora General de Programas de Posgrado Semipresenciales
Universidad César Vallejo

flwi@®
Lucvedupe B
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", cuyo autor es SILVA SILVA YOMAYRA YASMET, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 11.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
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En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
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