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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de salud en un
establecimiento I-3 Lima, 2023 La poblacion estuvo conformada por 120
personales de salud. El método que se empled fue de tipo aplicativo, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal y correlacional. Se
emplearon dos cuestionarios,uno para el clima organizacional y el otro sobre el
desempefio laboral. Los resultados obtenidos evidenciaron que existe una
correlacion directa de 0,746 entrelas variables de estudio. La conclusion a la que
se lleg6 es que existe una relacibnmoderada entre el clima organizacional y el

desemperio laboral en unestablecimiento I-3 Lima, 2023.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, personal sanitario.
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ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between the
organizational climate and the work performance of health personnel in an
establishment 1-3 Lima 2023. The population consisted of 120 health personnel.
Themethod that was used was of an applicative type, quantitative approach, non-
experimental cross-sectional and correlational design. Two questionnaires were
used, one for the organizational climate and the other on job performance. The
results obtained showed that there is a direct transmission of 0.746 between the
study variables. The conclusion reached is that there is a moderate relationship
between the organizational climate and job performance in an establishment [-3
Lima, 2023.

Keywords: Organizational climate, work performance, health personnel.



| INTRODUCCION

En el presente estudio se investigo y evaluod la cultura organizativa en un
centro de salud I-3 de Lima; asi como el rendimiento laboral del personal. En el
afan de aumentar el bienestar, desempefio, rendimiento y efectividad de los
profesionales que laboran en el sector salud, es fundamental adquirir un
entendimiento del entorno del trabajo y las condiciones del mismo que afectan el
desempefio. Para contextualizar adecuadamente el estudio, es necesario
evaluar la situacion global en el contexto de ambiente organizacional y
desempefio laboralen el sector salud. Esto es pertinente porque la situacion

internacional esta directamente relacionada con el estudio.

En el contexto internacional Platania y Santisi (2022) Sostienen que, en
tiempos recientes, el llamado al desarrollo sostenible de la sociedad ha motivado
a las empresas a cambiar sus modelos y estrategias, centrandose en mejorar el
capital humano. El desafio para las organizaciones contemporaneas es lograr la
sostenibilidad social en su organizacion, con el objetivo de promover y lograr un
trabajo decente y sostenible mas del 50% de los trabajadores en el mundo,
tienen derecho a un entorno sano y seguro con respecto a su centro laboral. Sin
embargo, las estadisticas demostraron que en un 57% de la poblacion del sector
salud no esta satisfecho en su puesto de trabajo; cuyo entorno, incentiva que el

bienestar se ha convertido hoy en dia en una necesidad estratégica.

Las estadisticas relacionadas a la desercion laboral, por su desconexion
emocional de las empresas o el ausentismo de estas son indicadores precisos
sobre la salud laboral (Organizacion Mundial de la Salud, 2022). En América
Latina y el Caribe coopera con un 60% de oportunidades de trabajo y se
encuentra siempre en todos los ambitos economicos. Asimismo, para fijar el
rendimiento maximo y produccion se necesita: ambientes de trabajo seguro,
saludable y eficiente; cuyas condiciones de trabajo deben ser equitativo y justo;
logrando que sus actividades cooperen al desarrollo y la productividad. Sin
embargo, las condiciones de trabajo inseguro, insatisfactorio y peligroso pueden
causar incidentes, enfermedades,accidentes mortales de trabajo. Por ello, los

empleos se reconocen como Unicos determinantes sociales de la salud (OMS,



2021).

En Chile, la gestibn organizacional en salud presenta al clima
organizacional (CO) y satisfaccion laboral muy variable, su bajo nivel se traduce
en ausentismo laboral, alta rotacion del personal, enfermedades laborales e
impactando a la organizacion. Para los ambientes del servicio asistencial médico,
estos temas son importantes debido que los trabajadores deban brindar los
servicios de salud de calidad con una atencion de manera integral. Por lo tanto,
las actitudes y percepciones de los empleados pueden influir en la forma en que
prestan los servicios. Por otro lado, el clima a menudo se conceptualiza como un
mediador que vincula las caracteristicas organizacionales con las actitudes y los

comportamientos (Salgado, 2019).

Por su parte, Olivera (2021) refiere que el buen funcionamiento y
desempeiio en equipo conlleva a un buen CO que motiva fuertemente a cumplir
con sus metas.De la misma manera, manifiesta que el desempefio constituye uno
de los aspectos importantes para lograr los objetivos, por ello es importante que
los trabajadores mantengan una buena relacién, ya que se tiene que cuidar el
bienestar del paciente. Cabe indicar que los centros de salud en varias
oportunidades son pequefas instituciones, las cuales lo conforman los individuos
quienes tienen que colaborar entre si para el cumplimiento de objetivos. Es de
importancia que sus actividades se realicen en un clima cordial, de buena
comunicacién y con un lider que guie y motive al personal que permite lograr sus

funciones a cabalidad (Cortes, 2019).

A nivel institucional, el personal del establecimiento de salud I-3 Lima,
2023 no se encuentra motivado, existen numerosos desacuerdos debido a que
los incentivos y beneficios no son equitativos ya que la jefatura sélo toma en
cuenta a un definido grupo de profesionales nombrados; por otro lado también
se percibe una escasa comunicacion, falta de empatia y discriminacion sobre los
jefes de algunas areas con el personal de enfermeria, conllevando a que el
personal se sienta insatisfecho al llegar a su lugar de trabajo, obteniendo como

resultado indicadores bajos.

De acuerdo con lo presentado se manifiesta el problema general:



PG: ¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio

laboral delpersonal de salud en un establecimiento I-3 Lima, 20237
Asi mismo, se plantean los siguientes problemas especificos

PEL1: ¢Cuél es la relacion entre el desempefio laboral en la dimension
eficiencia del personal de salud en un establecimiento I-3, Lima, 2023?

PE2: ¢Cual es la relacion entre el desempefio laboral en la dimensién

eficacia del personal de salud en un establecimiento I-3, Lima, 2023?

PE3: ¢Cudl es larelacion entre el desempefio laboral en la dimension
productividad del personal de salud en un establecimiento I-3 Lima, 20237

Por otro lado, el estudio contiene valor tedrico porque permitié conocer la
relacion que existe entre el CO y el desempefio laboral del personal el cual
servira para ampliar el conocimiento sobre estas variables. Asi mismo, en
referente a la justificacion metodolégica, la investigacibn ha considerado
informacion veridica y confiable aplicandose una encuesta que servira para
desarrollar las futuras investigaciones; con respecto a la justificacion practica, el
estudio va a servir para conocer la percepcion que tiene el personal de salud en
base al CO y desempefio laboral para ofrecer recomendaciones de mejora. Por
altimo, la justificacién social, beneficiard al personal creando un ambiente
favorable y se realizara mejor el trabajo en equipo para lograr los objetivos y

metas del establecimiento de salud.
De esta manera, se expone como objetivo general:

OG: Determinar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio

laboral del personal de salud en un establecimiento I-3 Lima, 2023
Y las especificas son:

OEL: Analizar la relacion entre el clima organizacional en la dimension

eficiencia del personal.

OE2: Analizar la relacion entre el clima organizacional en la dimensién

eficacia del personal.



OE3: Analizar la relacién entre el clima organizacional en la dimension

productividad del personal desalud.
Asi mismo, se plantea la siguiente hipotesis general:

HG: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el

desempeiio laboral del personal de salud en un establecimiento I-3 Lima, 2023.
Pues las hipotesis especificas son:

HEL1: Existe una relacién significativa entre el clima organizacional y
desempefio laboral en la dimension eficiencia del personal de salud en un

establecimiento I-3 Lima, 2023.

HE2: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y
desempeiio laboral en la dimension eficacia del personal de salud en un

establecimiento I-3 Lima, 2023.

HE3: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y
desemperio laboral en la dimension productividad del personal de salud en

un establecimiento -3 Lima, 2023.



Il MARCO TEORICO

Guerra (2022), elabor6 un estudio con el motivo de identificar la
correlacion sobre el CO y el desempeiio en el trabajo. El método que se
desarroll6 fue un enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional de corte
transversal, aplicado a 100 enfermeras de un hospital de Andahuaylas, se
concluyo que el CO tiene una asociacion considerable con el desemperio en el
trabajo, por ello se deben implementar capacitaciones para proyectarse en
mejorar mas el desempefio laboral, asi también para el CO se deben realizar

capacitaciones sobre liderazgo y trabajo en equipo.

Por su parte, Apaza (2022), realiz6 una investigacion en funcion a
identificarla asociacion que existe entre el CO y el desempefio en el trabajo en
un establecimiento médico en Cuzco. Por otro lado, el método que se empled
fue basico, no experimental, correlacional, a 30 colaboradores de un
establecimiento de salud, el cual tuvo una evidencia significativa, concluyéndose

una asociacion directamente significativa entre el desempefio del trabajo y el CO.

Rufino (2022), pretendio identificar si hay relacion evidente del ambiente
organizacional con el rendimiento del profesional de salud en la posta en
Tambogrande; el método que se emple6é fue cuantitativo, no experimental
correlacional; se hall6 como muestra a 28 colaboradores empleandoles una
encuesta semiestructurada. Se resume que el CO se relaciona grandemente en
el desempeiio del trabajo, corroborado por el coeficiente de correlacion,
rs=0.454, siendo significativo, demostrado por la significancia Sig.=0.017, siendo

inferior a 0.05.

Susanibar (2021), en su estudio presentd determinar si hay relacion
considerable del CO con el rendimiento de trabajo de los profesionales médicos
enla localidad de Hualmay - Huacho. Se empleé un método cuantitativo,
correlacional transversal, con 47 trabajadores de salud como muestra; quienes
desarrollaron una encuesta pre formulada. Se concluy6 una relacibn muy buena

(Rho=0,865) entre CO con desempefio en el trabajo del personal de la salud.



Pinedo (2020), se propuso crear una propuesta de gestion sobre el CO
con el fin de obtener una mejora en el desempefio de los colaboradores de un
centro hospitalario en Yurimaguas. El estudio tuvo una metodologia aplicada, de
disefio descriptivo; la muestra que se considerd fue de 21 trabajadores del
establecimiento siendo ellos quienes participaron en el desarrollo de la encuesta.
El autor ha concluido que el disefio de la propuesta de CO tendra un resultado
positivo sobre el rendimiento de los colaboradores del establecimiento debido a
la posibilidad de atender problemas tales como el fortalecimiento de la habilidad
y conocimiento de cada colaborador.

En Lima, Caro y Gémez (2019), sugiri6 relacionar el CO con el
desemperfio en el establecimiento de salud del servicio hospitalaria. Quien uso
una metodologia del tipo no experimental, descriptivo correlacional. Se mantuvo
un cuestionario aplicado a 53 trabajadores; Como resultados se encontro que, el
88.7% afirmo que esta por mejorar, 11.3% indicd que es un ambiente saludable;
concluyendo que el 44.4% tuvo rendimiento medio, 66.6% rendimiento alto y no
hubo desempefio bajo; teniendo como resultado que el CO esta en una linea de

mejora e incrementa el desempenio laboral en la entidad.

En Ecuador, Palacios (2019) en un estudio planted identificar la
asociacion sobre el CO y el rendimiento del trabajador de salud. Se empled un
estudio descriptivo correlacional aplicado a 312 trabajadores administrativos en
ecuador, se evidencio un nivel de correlaciébn muy significativo entre un buen CO
y mayor desempefio en el trabajo entre administrativos de la region provincial de

Manabi Ecuador.

En México, Del Angel (2020) en su articulo, analizé la correlacion entre el
CO vy la satisfaccion en el trabajo del profesional que desempefian en un
establecimiento sanitario. El estudio fue correlacional de corte transversal
ejecutado en los servicios de medicina familiar, aplicado a 182 trabajadores que
desarrollaron el cuestionario de satisfaccion laboral; 56% presento un CO por
mejorar mientras el 40.7% dio como resultado satisfactorio a la variable
satisfaccion laboral y un 46.2% registro como muy satisfactorio. Hay una
correlacion directa entre CO y la satisfaccion laboral (rs = 0.705; p = 0.05). Se

concluye una correlacién directa entre la percepcion del CO y satisfacciéon de los
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colaboradores sanitarios.

En Ecuador, Caisa y Ayala (2021) plantearon en su estudio conocer si el
CO tiene influencia en el desempefio del trabajo sobre el profesional
administrativo en una institucion de salud. EI método empleado fue cuantitativa,
correlacional, considerando una muestra de 54 colaboradores aquienes se les
encuesto las variables; concluyendo que existe una asociacion significativa entre
el CO y el rendimiento del trabajo sobre el profesional administrativo de dicho

establecimiento hospitalario enestudio.

Con respecto al marco tedrico del estudio, se analizan las siguientes
teorias y sus dimensiones de cada variable, CO, Elgegren (2019) refiere que los
factores externos e internos repercuten en el estado emocional y desempefio
laboral que influye en la organizacion. El CO fue estudiado inicialmente en base
a la psicologia empresarial (Gellerman, 2019).

Asimismo, el concepto de CO fue utilizada en recursos humanos a fines
de 1940, siendo en la actualidad muy importante en las organizaciones y el
sistema social, el cual es crucial en situaciones que pueden afectar al
comportamiento humano, sobrevalorando el bienestar entre las relaciones de los
colaboradores generando una motivacion psicosocial entre ellos mismos
(Sanchez 2019).

El CO es un tema esencial para comprender el comportamiento asociado
con las funciones que realizan los colaboradores, asi mismo, se ha analizado en
la literatura sobre comportamiento organizacional (Berberoglu, 2018). Pues, el
CO serefiere al valor agregado de climas psicolégicos, las cuales se refieren a
las percepciones de los usuarios sobre su circulo laboral (Mert.et.al., 2021).
Cabe recalcar que conceptualizar de manera precisa el CO es dificil debido a
gue se centra en las percepciones de los colaboradores. No obstante, es veraz
gue el CO presenta una incidencia significativa en el comportamiento y relacion
a su sentido de pertenencia, desempefio laboral y relaciones interpersonales
(Thomas, 2020).

Ademas, se refiere que el compromiso organizacional de los

colaboradores hacia su centro laboral presenta siempre una asociacion de grado

7



significativo y de influencia relevante respecto al desempefio organizacional. Asi
mismo, también se refiere que el desempefio individual de los colaboradores se
encuentra asociado con el compromiso del colaborador en la organizacion donde

se desarrolla (Sein. et al., 2021).

En la literatura es comun hallar las definiciones sobre la cultura y el CO
de forma intercambiable, aunque con algunas diferencias basicas. La cultura
organizacional se encuentra vinculada con la naturaleza de las creencias y
expectativas en base a la vida de una organizacion, sin embargo, el clima es un
indicador de su cumplimiento (Buchanan y Bryman, 2009). Para Sanchez (2020)
el entorno de las empresas es completamente la percepcién que tiene cada
colaborador en relacién con la organizacion donde trabajan. El clima laboral tiene
que presentar repercusiones en cuanto a los comportamientos y actitudes de
cada colaborador, por ello se considera fundamental que es un fenémeno que

perjudicaa los trabajadores.

El clima de una organizacién en el circulo diferente y sensible de los
centros hospitalarios perjudica directamente diversos comportamientos de los
colaboradores con el fin de cumplir con las metas de las instituciones. El clima
empresarial no adecuado es un punto relevante de presion psicologica y si estas
presiones sobre pasan el limite acordado, es probable que se aumente la
intencion de los colaboradores en retirarse o renunciar a las metas institucionales
(Mohamadzadeh et al., 2020).

El clima laboral es un aspecto mas sutil y complejo de la gestién de
recursos humanos, por ello, el estudio y analisis cobra con el transcurso del
tiempo masimportancia. Litwin y Stringer lo definen como una propiedad del
entorno empresarial descrito por sus integrantes. De tal manera, el CO es
consecuencia de efectos que perciben los colaboradores en relacién con los

sistemas formales en el que se desarrollan (Yafez et al., 2021).

Tal como expresa Hsiung et al. (2021), Se ha descubierto que la cultura 'y
el CO son cruciales para mejorar el bienestar de la fuerza del trabajo y por lo
tanto la calidad de atencién, asi mismo el CO en la atencién médica influye en

los resultados de los pacientes, pero su efecto en la prestacion de atencion de



enfermeria sigue siendo poco conocido.

La cultura organizacional y los recursos del CO fueron impulsores
necesarios y altamente correlacionados de la percepcion de cada colaborador
en funcién al atractivo empresarial y sus comportamientos innovadores. Los
gerentes de hospitales tienen que considerar como dos recursos fundamentales
en la organizacion que es altamente manejable y controlable. En conclusioén, los
altos mandos tienen que invertir consecuentemente en tales recursos (Mutonyi
et al., 2022).

Mientras que el CO se refiere a las descripciones de experiencias o las
percepciones de los eventos, la cultura ayuda a un contexto evolucionado
integrado en los sistemas siendo mas estable que el clima, teniendo fuertes
raices en la historia, manteniendo colectivamente y siendo resistente a la
manipulacion. El clima reside dentro de las percepciones individuales del
contexto organizacional y cuando estas percepciones se comparten entre
individuos, surge una construccién social de nivel superior (Schneider et al.,
2019).

Por lo tanto, el clima laboral tiene el propdsito de conseguir informacion o
datos que proporcione una perspectiva transparente del entorno interno de las
organizaciones, pues es indispensable conocer y valorar el CO que existe en los
centros de salud, tal como inducir y motivar generalmente al personal sanitario,
con el fin de sentirse importante y atil al momento de ejecutar sus actividades
laborales (Sanchez, 2020).

El CO se refiere a los valores y creencias que tipifican y prescriben normas
de comportamiento en una organizacion. Aunque invisible e informal, es una
fuerza importante para la gestion de las organizaciones. Una cultura de
crecimiento enfatiza la innovacién, la creatividad, la apertura y la colaboracion,
mientras que una cultura conservadora enfatiza el liderazgo autoritario y la

apariencia (Xionget al., 2022).

Los diferentes tipos de cultura organizacional tienen diferentes efectos en
el desempefio organizacional. Este efecto puede ser positivo, negativo 0 sin

efecto alguno. Las organizaciones deben mantener cada vez mas una cultura para
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obtener una ventaja competitiva (Hartnell et al., 2019).

El CO se refiere al entorno donde los colaboradores realizan sus
funciones y actividades en relacion con las metas de la institucion, asi mismo, se
asocia grandemente al nivel de motivacién de los colaboradores y presenta de
forma especifica los factores motivacionales que demuestra cada colaborador en

relacion al trabajo que realiza en la organizacion (Chiavenato, 2017).
Se consideran las dimensiones para la primera variable:

La motivacion, la cual se refiere a una serie de propdsitos y esperanzas
que tienen los usuarios en su entorno organizacional, ademas se puede decir que
es un grupo de actitudes y reacciones propios de los seres humanos en cuanto
a una situacion (Carpio y Villalobos, 2020). También se considera a la
comunicacioén, pues es el medio por el cual se transmite mensajes a una o mas
personas, en el ambitolaboral, se refiere entre los jefes con el personal o
viceversa o también profesional del mismo rango (Sanz, 2019). Por ultimo, se
presenta la toma de decisiones, donde (Cediel y Crauce, 2018) refirieron que son
las acciones por las cuales los colaboradores son capaces de dar soluciones a

diversas situaciones en distintos contextos, con el fin de favorecer a la institucion.

La comunicacion, es el medio por el cual se transmite mensajes a una o
mas personas, en el ambito laboral, se refiere entre los jefes con el personal o
viceversa o también profesional del mismo rango. Es importante mencionar que
en la comunicacion existen diversos indicadores, pero se han considerado en el
estudio las relaciones interpersonales, medios de comunicacién y entendimiento
de los mensajes, siendo estos cruciales para que el colaborador sienta claridad

y satisfaccion en la comunicacion con sus compaiieros de trabajo (Sanz, 2019).

Toma de decisiones, son las acciones por las cuales los colaboradores
son capaces de dar soluciones a diversas situaciones en distintos contextos, con
el fin de favorecer a la institucion. Asi mismo se considera como indicadores a la
responsabilidad del trabajador y a la estructura organizacional de la empresa
(Cediel y Crauce, 2018).

Los beneficios que se presentan en los colaboradores respecto a CO son
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variados, ante ello tenemos al cuidado principal del colaborador como
actividades el respeto, dignidad del colaborador y la sensibilidad del individuo, la
comprension completa de las actividades claves de la organizacion, aplicacion

de la optimizacion y mejoramiento.

Por otro lado, el desempefio laboral se ha definido como un aspecto
fundamental para conseguir lo que la organizacion se propone, por ello es
relevante conocer las habilidades o competencias que adquiere un colaborador
para ejecutaruna determinada funcién dentro de las organizaciones (Khuan,
2020). Por ello se recalca lo fundamental; el perfil que se solicita para cada
puesto de la organizacién (Pamar, 2018). La pandemia mundial de COVID-19 ha
llevado a los sistemas de salud al limite y ha tenido consecuencias hasta ahora
desconocidas en el rendimiento en el trabajo de profesionales sanitarios (Yafiez
et al., 2021).

El andlisis de la calidad del desempefio implica considerar la situacion
laboral y personal que tienen los trabajadores, ya que puede afectar el
desempefio laboral tanto de forma positiva como negativa. Las practicas de los
colaboradores de la salud son comportamientos complejos que tienen muchas
influencias potenciales. El desempefio inadecuado del colaborador de la salud

es un problema muy generalizado (Yafiez et al., 2021).

Los niveles mas bajos de satisfaccion entre las enfermeras pueden
conducir a una disminucion de la lealtad a la organizacion, mientras que los
niveles mas altosde satisfaccion pueden conducir a un mayor desempefio
laboral, mientras que la mejora del desempeiio laboral se correlaciona
positivamente con el compromiso organizacional (Al-Dossary, 2022). Ademas,
los niveles mas bajos de satisfaccion pueden resultar en mayores intenciones de
rotacién, lo que indica una lealtad organizacional deficiente (Mousazadeh et al.,
2019).

Asi mismo, se refiere que son conductas observables y que se encuentran
asociadas directamente con el cumplimiento de los objetivos o fines de la
organizaciéon (Chiavenato, 2000). Por el mismo modo, Bittel (2017) considera que

el entregarse al trabajo y mostrar un buen desempefio esta articulado

11



generalmente con las expectativas que se desarrolla como persona agregandose
a ella las expectativas de funciones que cumplen las organizaciones, asi como
el sentido de tranquilidad en el area laboral (Orgambidez et al., 2022). En este
sentido se refiere que el desempefio laboral es un factor para considerar los
niveles de productividad que los profesionales presentan y también se considera
la expectativa de la organizacion, todo esto para el bien comun se basa en el
logro de las metas e indicadores que maneja, por lo que se expresan las

siguientes dimensiones:

La eficiencia laboral, la cual se define como la expresién que se emplea
con el fin de obtener una medicion de las capacidades o cualidades de actuacion
de los sistemas en base al cumplimiento de objetivos propuestos sin considerar
la utilizacién de recursos (Andrade, 2018). Por consiguiente, la dimensién
eficacia laboral, se refiere a la medida del cumplimiento de los objetivos
obteniendo un buen resultado y realizar correctamente las tareas o funciones
asignadas con las que la institucion alcanza sus metas (Chiavenato, 2017); por
altimo, la productividad laboral se refiere a que en el area es influenciada por
diversos factores que presentan una asociacion significativa sobre el personal
de una organizacion. Considerando que la productividad se cuenta como
resultado de procesos, productivos eficientes y recursos invertidos, es
fundamental considerar recursos humanos claramente definidos. (Orgambidez
et al., 2022).

El desempefio del trabajo de las licenciadas de enfermeria es importante
enla prestacién eficaz y eficiente de los cuidados de salud, por lo tanto, el
desempeirio laboral del personal enfermero es un tema fundamental en la unidad
prestadora de servicio de calidad (Shen et al., 2022). Deben realizarse mas
esfuerzos para que la jefatura de enfermeria garantice un entorno de trabajo
positivo para aumentar el rendimiento laboral de sus enfermeras (Seda &
Ninguen, 2022). Las enfermeras deben trabajar en un buen ambiente que las
anime a alcanzar sus niveles mas altosde desemperio y productividad para ofrecer

cuidado seguro y de alta calidad (Baker,2022).

El desempefo de enfermeria esta estrechamente relacionado con el éxito

del hospital y el resultado del paciente; hace poco la proporcion de enfermeros
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ha aumentado gradualmente (Gazar & Zoromba, 2021). Sin embargo, no
sabemos cdmo se desempefian estos enfermeros en el trabajo clinico. Asi
mismo, el desempefio laboral individual esta intimamente asociado con el éxito
de la organizacion y el prondéstico de los pacientes (Kihye, 2018). Profesionales
médicos destacados con un buen desempefio laboral pueden otorgar a los
pacientes mejores servicios médicos y mejorar la profesionalizacion y

competitividad de los hospitales (Maskor, 2021).
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1l METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

El estudio se elaboré en base al paradigma positivista debido a que la
prueba de hipétesis se desarrollé por medio de la observacion sin manipular la

realidad a investigar (Fernandez y Bapista, 2014).

Fue de tipo aplicada ya que se realiz6 en funcion de la busqueda de
informacion con el fin de ampliar el conocimiento existente sobre el tema (Naupas
et &l., 2018).

Por lo tanto, el enfoque del estudio fue cuantitativo, pues se caracterizo
por estudiar el resultado a través del enfoque estadistico asociados a la medicién

de la recoleccion de datos (Hernandez y Mendoza, 2018).
3.1.2 Disefo de investigacién

Por dltimo, el estudio cont6é con un disefio no experimental, debido a que
no se manipularon las variables, fue de corte transversal ya que los datos
alcanzaron un periodo determinado por el cual se decidi6 un disefio
correlacional, basandose en la hipotesis y planeamiento para la busqueda de

relacion entre las variables de estudio (Hernandez y Mendoza, 2018).
3.2 Variables de operacionalizacién
Variable 1: Clima organizacional

= Definicion conceptual: El entorno entre los colaboradores de una
organizacién se le denomina CO y se encuentra asociado al grado de
motivacion de los colaboradores, por ello, se refiere que se basa a los
estados emocionales de cada colaborador entre diferentes areas de la

institucion (Chiavenato, 2012).

= Definicion operacional: Las dimensiones estan constituidas por la

motivacion, comunicacién y toma de decisiones.
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» Escalas de medicion: Escala de Likert de manera ordinal.
Variable 2: Desempeifio laboral

= Definicion conceptual: Se refiere a la eficiencia del colaborador que se
desempefia dentro de una organizacion, el cual es indispensable para el
correcto desarrollo de esta (Chiavenato, 2012).

= Definicion operacional: Esta4 constituida por 3 dimensiones que son:

eficacia laboral, eficiencia laboral, y productividad laboral.
= Escalas de medicién: Escala de Likert de manera ordinal.
3.3 Poblacion, muestra, muestreo
3.3.1 Poblacion

Es el total de los usuarios articulados al estudio y presentan similares
caracteristicas (Naupas et al., 2018). Por lo tanto, la presente investigacion conto
con una poblacién de 120 trabajadores de salud en un establecimiento I-3 lima,
2023.

3.3.2 Muestra

Hernandez y Mendoza (2018), indica que es el subconjunto poblacional,
considerando que los datos recolectados son probabilisticos. Por tanto, posterior
a la aplicacién de la formula estadistica para poblaciones finitas, se estableci6
una muestra de 92 trabajadores y se determiné mediante el método de muestreo

probabilistico (Anexo 3).
3.3.3 Muestreo

Aleatorio simple, pues los elementos fueron escogidos al azar y todos los
individuos tuvieron la misma probabilidad de ser seleccionados. De esta manera,
se considerd aquellos participantes que estuvieron bajo un régimen de contrato

permanente y aquellos que aceptaron participar en el estudio.
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3.3.4 Unidad de anélisis
Se consider6 a un trabajador que labora en un establecimiento de salud
[-3 Lima, 2023.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se emple6 fue la encuesta, asi mismo el instrumento fue
el cuestionario. Se aplicaron 2 cuestionarios, los cuales evaluaron cada variable
del estudio, estructuradas en items con el fin de obtener una informacion

importante para el estudio. (Hernandez y Mendoza, 2018).

El cuestionario sobre el clima organizacional lo elaboré Suarez y Ramos
(2019) quien acudio a tres validadores especialistas en la materia del estudio. El
cuestionario estuvo constituido por 15 items, cuyas respuestas se midieron a
través de la escala de Likert, siendo: 1= Nunca, 2 = Muy pocas veces, 3 =
Algunas veces, 4 = Casi siempre y 5 = Siempre. Por lo tanto, para calcular las
respuestas se establecid una escala valorativa de 1 a 5 puntos y los niveles

fueron los siguientes:
Nivel bajo: 15 — 35
Nivel medio: 36 — 55
Nivel alto: 56 — 75

Asimismo, cabe recalcar que el cuestionario fue validado por 3 expertos
en la materia quienes dieron una opiniéon valida para aplicar el instrumento. De
tal modo, la confiabilidad se efectu6 desarrollando el Alfa de Cronbach, el cual
define el nivel de precision del instrumento en base a la escala de confiabilidad
obteniendo como resultado que oscila entre 0,961 la cual es una confiabilidad

muy buena para poder utilizar el instrumento.

El cuestionario sobre el desempefio laboral estuvo conformado por 15
items, las cuales sus respuestas estaran medidas a través de la escala de likert,
por lo tanto, la escala de medicién sera: 1= Nunca, 2 = Muy pocas veces, 3 =

Algunas veces, 4 = Casi siempre y 5 = Siempre. Por lo tanto, para calcular las
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respuestas existe una escala de valorativa de 1 a 5 puntos y los niveles son los

siguientes:
Nivel bajo: 15 — 35
Nivel medio: 36 — 55
Nivel alto: 56 — 75

De igual modo, este cuestionario también fue validado por 3 expertos en
la materia quienes dieron una opinién valida para aplicar el instrumento. De tal
modo, la confiabilidad se calcul6 mediante el Alfa de Cronbach resultando un
valor de 0,961.

35 Procedimientos

En primera instancia, se solicitdé permiso para desarrollar la encuesta y
aplicar un cuestionario de las dos variables de estudio y se otorgd consentimiento
informado por escrito para verificar la participacion de los trabajadores

Asimismo, se recogid las encuestas en un plazo de tres semanas;
Después de implementar las herramientas de recoleccion se verifico la calidad
de informacion y se desarrollé6 una base de datos que ayuda a presentar los
resultados finales.

3.6 Método de andlisis de datos

Se realiz6 el desarrollo de las bases de informacion, seguido de un
analisis cuantitativo descriptivo utilizando el famoso programa estadistico SPSS
v.25 el cual permitio obtener los resultados mediante la elaboracion de tablas y

gréaficos estadisticos.

Para la prueba de hipotesis se empled las pruebas de normalidades con
el estadistico Kolmogorov Smirnov puesto que la muestra fue mayor a 50 con un
indice de significancia de 0,000 menor a 0,05 esto indica que los datos no
cuentan con una distribucion normal, luego para medir la relacion entre las

variables se empled la prueba Rho de Spearman (Ver anexo 4).
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3.7 Aspectos éticos

Los criterios éticos establecidos para la elaboracion de la investigacion se
basaron en el respeto de la propiedad intelectual, es decir, los materiales
literarios considerados para la investigacion fueron correctamente citadosy
referenciados segun (Milton, 2000).Para, Tuckett (2014) la no maleficencia se
bas6 en no generar ningun tipo de acto antiético o de prejuicio a los participantes.
Por ende, los participantes decidieron contestar las preguntas a decision
voluntaria de participar en el estudio (Hanssen, 2004). Por otro lado, criterio de
justicia se basé en respetar la informacién proporcionada por cada participante,
la cual se mantuvo confidencial y solo se utilizd6 como herramienta de

investigacion. (Boutain,2005).
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v RESULTADOS
Andlisis Descriptivos

Tabla 1

Datos generales del personal de salud en un establecimiento | — 3 Lima, 2023.

Fi %

Edad 45 * 6 afios
Sexo Masculino 19 20,7%
Femenino 73 79,3%
Estudios realizados Técnicos 23 25,0%
Licenciados 59 64,1%
Magister 10 10,9%
Doctorado 0 0,0%

Nota. Elaboracion propia

En la tabla 1 se observa que la edad promedio del personal de salud es de 45

+ 6 aflos con una variacion de seis afios con respecto a este promedio; en

cuanto al sexo se observa que es relevante el numero de mujeres,

representado por el 79,3% del personal; con respecto a los estudios realizados

se observa que 64,1% del personal tiene como estudio maximo el nivel de

licenciados.
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Tabla 2
Clima organizacional y dimensiones del personal de salud en un

establecimiento | - 3 Lima, 2023.

Climas Toma de

oo Comunicacion - Motivacion
Organizacional decisiones
Fi % Fi % fi % fi %
Malo 7 7,6% 7 7,6% 7 7,6% 12 13,0%
Regular 21 22,8% 37 40,2% 19 20,7% 55 59,8%
Bueno 64 69,6% 48 52,2% 66 71,7% 25 27.2%

Nota. Elaboracion propia

En la tabla 2, se observa que el CO para 69,6% es bueno, esto debido a
qgue en el establecimiento de salud se realizan las funciones y actividades en
base a los objetivos del estudio; 22,8% del personal percibe un clima regular y
7,6% opina que el clima es malo. Ademas, en la dimension comunicacion 52,2%
percibe que es buena, evidenciado en la fluida comunicacién que existe entre el
jefe y el personal que tienen a cargo; en la dimension toma de decisiones el
71,7% opina que es buena, pues el personal de salud tiene la capacidad de dar

soluciones a diversos contextos que favorece al establecimiento.
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Tabla 3
Desempefio laboral y dimensiones del personal de salud en un establecimiento
| - 3 Lima, 2023.

Desempefio laboral Eficacia laboral Eficiencia laboral Proglé)cotir\gldad

fi % Fi % fi % fi %
Malo 6 6,5% 6 6,5% 7 7,6% 6 6,5%
Regular 10 10,9% 15 16,3% 16 17,4% 18 19,6%
Bueno 76 82,6% 71 77,2% 69 75,0% 68 73,9%

Nota. Elaboracion propia

En la tabla 3 se observa el desempefio laboral donde 82,6% muestra un
desempefio laboral bueno, puesto que el personal de salud cumple
adecuadamente con sus funciones dentro del establecimiento de salud. En la
dimensién eficacia laboral 77,2% muestra un nivel bueno, pues el personal
cumple y logra buenos resultados al realizar correctamente sus funciones; en la
dimensién eficiencia laboral 75,0% muestra un nivel bueno, esto debido a que el
personal de salud cumple con los objetivos del establecimiento sin considerar el
uso de recursos; en la dimensién productividad laboral 73,9% muestra un nivel

bueno, evidenciado por los resultados logrados por el personal.
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Anédlisis Inferencial

Con relacion a la hipotesis general

HGo: No existe una relacion significativa entre el CO y el desempefio
laboral del personal de salud en un establecimiento I-3 Lima, 2023

HGa: Existe una relacion significativa entre el CO y el desempefio laboral

del personal de salud en un establecimiento I-3 Lima, 2023.

Regla de decisiéon

Si p — valor < 0,05: Hipétesis nula es rechazada.

Si p — valor > 0,05: Hipétesis nula es aceptada

Tabla 4
Relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de

salud en un establecimiento -3 Lima, 2023.

Desempefio
laboral
Coeficiente DeCorrelacion ,746™
Rho De Clima Organizacional Sig. (Bilateral) ,000
Spearman
N 92

Nota. Elaboracion propia

En la tabla 4 se aprecia que existe relaciéon entre el CO y el desempefio
laboral; con un indice de 0,746 siendo una relacion directa y moderada; esto
significa que a mejor CO se obtendra mejor desempefio laboral en un

establecimiento I-3 Lima, 2023.

22



Con relacion a la contrastacion de la hipotesis 1

HEo: No existe una relacion significativa entre el CO y la dimension

eficiencia laboral del personal de salud en un establecimiento I-3 Lima, 2023.

HEi: Existe una relacion significativa entre el CO y la dimension

eficiencia laboral del personal de salud en un establecimiento 1-3 Lima, 2023.

Regla de decisiéon
Si p — valor < 0,05 se rechaza la hipétesis nula.

Si p — valor > 0,05 se acepta la hipétesis nula.

Tabla 5

Relacion entre el clima organizacional en la dimension eficiencia laboral.

Eficiencia laboral

Coeficiente DeCorrelacion ,708™
Rho De . . . .
Spearman Clima Organizacional Sig. (Bilateral) ,000
N 92

Nota. Elaboracion propia

En la tabla 5 se aprecia que existe relacion entre el CO y la dimension
eficiencia laboral; siendo una relacion directa y moderada, puesto que el
coeficiente de correlacion es 0,708; esto significa que a mejor CO se obtendra

mejor la eficiencia laboral en un establecimiento I-3 Lima, 2023.
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Con relacion ala contrastacion de la hipoétesis 2

HEo: No existe una relacion significativa entre el CO y la dimension

eficacia laboral del personal de salud en un establecimiento I-3 Lima, 2023.

HE1: Existe una relacion significativa entre el CO y la dimension eficacia
laboral del personal de salud en un establecimiento I-3 Lima, 2023.

Regla de decision
Si p — valor < 0,05 se rechaza la hipétesis nula.

Si p — valor > 0,05 se acepta la hipoétesis nula.

Tabla 6

Relacion entre el clima organizacional en la dimensién eficacia laboral.

Eficacia laboral

Coeficiente DeCorrelacién , 752"
SRhO De Clima Organizacional Sig. (Bilateral) ,000
pearman
N 92

Nota. Elaboracion propia.

En la tabla 6 se aprecian que existe relacion entre el CO y la dimension
eficacia laboral; siendo una relacién directa y moderada, puesto que el
coeficiente de correlacion es 0,752 con p — valor 0,000 < 0,05 lo que permite
rechazar las hipoétesis nulas; esto significa que a mejor CO se obtendra mejora

en la eficacia laboral en un establecimiento I-3 Lima, 2023.
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Con relacion a la contrastacion de la hipotesis 3

HEo: No existe una relacion significativa entre el CO y la dimension

productividad laboral del personal de salud en un establecimiento I-3 Lima, 2023.

HEi: Existe una relacion significativa entre el CO y la dimension
productividad laboral del personal de salud en un establecimiento I-3 Lima, 2023.
Reglas de decision
Si p — valor < 0,05 se rechaza la hipétesis nula.

Si p — valor > 0,05 se acepta la hipoétesis nula.

Tabla 7

Relacion entre el clima organizacional en la dimensién productividad laboral.

Productividad
laboral
Coeficiente DeCorrelacién ,682™
Rho De Clima Organizacional Sig. (Bilateral) ,000
Spearman
N 92

Nota. Elaboracion propia

En la tabla 7 se aprecia que existe relacién entre el CO y la dimension
productividad laboral; siendo una relacion directa y moderada, puesto que el
coeficiente de correlacion es 0,682 con p — valor 0,000 < 0,05 lo que permite
rechazar la hipétesis nula; esto significa que a mejor CO se obtendra mejora en

la productividad laboral en un establecimiento I-3 Lima, 2023.
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\Y; DISCUSION

En la presente investigacion, con respecto al objetivo general en la tabla
2, se demostro que 69,6% percibe un CO bueno mientras que demuestra un nivel
de desempeiio laboral bueno de 82,6% en la tabla 3; es asi que el
establecimiento de salud permite que el personal pueda desempefiarse de
manera optima cumpliendo con las metas establecidas en los tiempos previstos.
Asi mismo, en la tabla 4, se afirma que el CO esta en relacion con el desempefio
laboral, pues se encontré un valor Rho de Spearman de 0,746 lo que representa
una relacién directa, mientras que el valor de significancia al ser 0,000 < a 0,05
permite que aceptemos la hipoétesis propuesta es decir existe una relacion
significativa entre el CO y el desempefio laboral del personal de salud en un

establecimiento I-3 Lima, 2023.

Por lo tanto, dichos resultados se asemejan con la investigacién de
Susanibar (2021) quien ha concluido que existe una relacidén significativa
(Rho=0,865) entre CO con desempefio en el trabajo del personal de la salud. Asi
mismo los resultados se asemejan con el estudio de Caisa y Ayala (2021)
quienes buscaron conocer si el CO tiene influencia en el desempefio del trabajo
sobre el profesional administrativo que se desarrollan en una institucion de salud,
demostrando que existe una asociacion significativa entre el CO y el desempefio
del trabajo sobre el profesional administrativo de dicho centro de salud en
estudio.

Por ello Sanchez (2020) refiere que el circulo laboral de las
organizaciones es generalmente la percepciéon que tiene cada trabajador
asociado con las metas del centro de trabajo, por ello el clima laboral presenta
repercusiones en cuanto a los comportamientos y actitudes de cada colaborador,
por ello se considera fundamental que es un fenbmeno que perjudica a los
trabajadores. Kalhor et al. (2018), refirid6 que las enfermeras, como uno de los
recursos humanos mas importantes en las organizaciones de salud, juegan un
papel importante en la promocion de la salud comunitaria. En ese sentido, es
necesario comprender el estado de animo de los enfermeros y analizar los

factores que afectan su desempefio en los hospitales.
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De acuerdo con Roch et al. (2020) en su estudio refiere que el CO en los
entornos de atencion médica influye en los resultados de los pacientes, pero su
efecto en la prestacion de atencion de enfermeria sigue siendo poco conocido.
Eneste estudio de métodos mixtos, las encuestas de enfermeras (N = 292) se
combinaron con un estudio de caso cualitativo de 15 enfermeras registradas de
atencion directa, personal de enfermeria y gerentes. EI CO explicé el 11% de la

variacion en la frecuencia reportada de las practicas de cuidado de los pacientes.

Con respecto al primer objetivo especifico, en la tabla 3 se demostré que
el 75% percibe un CO bueno mientras que demuestra un nivel de eficiencia
laboral bueno, esto debido a que las condiciones laborales son ideales y
contribuyen a una buena labor por parte del colaborador sanitario. Ademas, en
la tabla 5 el CO esta en relacion con la eficiencia laboral, pues se encontré un
valor Rho de Spearman de 0,708 lo que representa una relacién directa, mientras
que el valor de significancia al ser 0,000 menor a 0,05 permite que aceptemos la
hipbtesis propuesta, es decir; existe una relacion significativa entre el CO vy
desempefio laboralen la dimensién eficiencia laboral del personal de salud en

un centro en estudio.

Asi mismo, Pinedo (2020) en su estudio hall6 que también existe una
relacion significativa entre las mismas variables del estudio, resaltando que el
CO estd sumamente asociado con la eficiencia laboral que demuestre el
colaborador con respecto a sus funciones. De igual manera, Diana et al. (2021)
en su estudio coincidié en afirmar que la satisfaccion laboral aumenta el
rendimiento y la eficiencia del trabajo, lo que tiene un impacto beneficioso en la
satisfaccion laboral, esto puede mejorar el objetivo de las funciones de los
enfermeros en funcion a la atencion de calidad brindada por los pacientes. Tal
como lo refiere Stone et al. (2021); las enfermeras revelaron una gran
comprension de lo que representa o deberia representar un CO y necesitan
trabajar con los administradores y gerentes del hospital para contribuir al
desarrollode un CO positivo, lo que a su vez deberia aumentar la retencion de

enfermeras y la eficacia de la salud.

Por ello, la eficiencia laboral es la expresion que se emplea con el fin de
conseguir una medicién de la capacidad o cualidad de actuacion de un sistema
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en base al cumplimiento de objetivos propuestos sin considerar la utilizacién de
recursos (Andrade, 2018). El nivel de compromiso, la eficacia del desempefio y
la eficiencia de las enfermeras se ven afectados por la presion relacionada con
el trabajo. El servicio interno se adopta e implementa en varios centros de salud,
lo que lleva a la satisfaccion de las enfermeras (Abdullah et al., 2020).

Por lo tanto, el clima laboral tiene el propdsito de conseguir informacion o
datos que proporcione una perspectiva transparente del entorno interno de las
organizaciones, pues es indispensable conocer y valorar el CO que existe en los
centros de salud, tal como inducir y motivar generalmente al personal sanitario,
con el fin de sentirse importante y atil al momento de ejecutar sus actividades
laborales (Sanchez, 2020).

Con respecto al segundo objetivo especifico, en la tabla 3, se mostré que
el 77,2% percibe un CO bueno mientras que demuestra un nivel de eficacia
laboral bueno, esto debido a que el personal de salud considera que cumple con
las metas laborales lo que permite que los objetivos se puedan lograr en los
tiempos establecidos. Ademas, el CO esta en relacion con la eficacia laboral,
pues se encontrd un valor Rho de Spearman de 0,752 lo que representa una
relacion directa, mientras que el valor de significancia al ser 0,000 menor a 0,05
permite que aceptemos la hipotesis propuesta es decir existe una relacion
significativa entre el CO y desempefio laboral en la dimension eficacia laboral del
personal de salud en un establecimiento I-3 Lima.

Por lo tanto, el presente hallazgo se contrasta con Caro y Gomez (2019)
guienes en su estudio concluyeron que 41.5% tuvo desempefio medio, 58.5%
desempeiio alto y no hubo desempefio bajo; concluyendo que el CO esta en una
linea de mejora y este al ser mejorado con eficacia incrementara el desempefio
laboral en la entidad. De igual manera coindice con la investigacion de Olivera
(2021) refiere que el buen funcionamiento y desempefio del trabajador y el
trabajo en equipo conlleva a un buen CO que motiva fuertemente a cumplir con
sus metas. El personal del hospital evalué el ambiente siendo este negativo,
principalmente por los bajos salarios, la falta de cooperacion médico, enfermera
y la frustracion como reaccion a los malos resultados de la reforma del sistema

de salud (Sierpinska y Ksykiewicz, 2021).
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El CO es un grupo de caracteristicas del ambiente laboral que son
percibidas directa e indirectamente por los empleados y contribuyen en el
comportamiento de los empleados de la organizacion. Un CO apropiado puede
ser efectivo para motivar a los empleados, mejorar la moral y la participacion del
personal en la toma de decisiones. Por lo tanto, puede ser eficaz para aumentar
la creatividad y la innovacion del personal, asi como su productividad y

autoeficacia (Amiri et al., 2022).

Por dltimo, dimension eficacia laboral, se refiere a la medida del
cumplimiento de los objetivos obteniendo un buen resultado y el realizar
correctamente las tareas o funciones laborales con las que la institucion alcanza
sus metas (Chiavenato, 2017). La eficacia es la medida en que una intervencion
hace mas dafio que bien en circunstancias ideales. La eficacia evalla si una
intervencion proporciona mas beneficios que dafios cuando se implementa en
situaciones comunes de practica de atencion meédica. (Kim, 2019). Como
referencia tedrica para medir el CO, hemos utilizado Chiavenato, definiéndolo
como el interior de una organizacion que influye en el comportamiento de sus
miembros. EI CO puede ser favorable, desfavorable o neutral; los discursos
mostraron un clima de organizacion favorable considerando la metodologia
adoptada (Spiri, 2019).

Para culminar, con respecto al tercer objetivo especifico en la tabla 3 se
demostré que el 73,9% percibe un CO bueno mientras que demuestra un nivel
de productividad laboral es bueno, esto debido asi el CO favorece en la
produccion y los resultados pues las condiciones laborales permiten el desarrollo
positivo de los objetivos. Ademas, en la tabla 7 el CO esta en relacion con la
productividad laboral, pues se encontré un valor Rho de Spearman de 0,682 lo
gue representa una relacion directa, mientras que el valor de significancia al ser
0,000 menor a 0,05 permite que aceptemos la hipoétesis propuesta es decir existe
una relacion significativa entre el CO y la productividad laboral del personal de

salud en un establecimiento I-3 Lima.

Ante ello, se encontré6 también una similitud en el estudio de Del

29



Angel (2020) quien ha concluido que hay una correlacion directa entre CO y la
satisfaccionlaboral (rs = 0.205; p = 0.05), por lo tanto, también existe una
correlacion positiva entre la percepcion del CO y la productividad laboral de los
colaboradores de la salud. La productividad laboral se refiere a que en el area
laboral es sumamente influenciada por diversos factores que presentan una
asociacion significativa sobre los colaboradores de wuna organizacion.
Considerando que la productividad se mide en términos de eficiencia productiva
y recursos invertidos, es fundamental considerar el capital humano articulado en

el campo de la psicologia (Orgambidezet al., 2022).

El CO refleja las percepciones de los empleados sobre el ambiente de
trabajo, que son informacién valiosa para una organizacion y pueden ayudarla a
identificar y mejorar las deficiencias en el lugar de trabajo, mejorando asi la
intencion de los empleados de quedarse. Los estudios han demostrado que un
CO de apoyo, la satisfaccion de los empleados y la motivacion tienen un vinculo

positivo y reducen la presién sobre el personal (Lan et al., 2019).

Por lo tanto, se espera que este estudio anime a los gerentes de
instituciones médicas a contemplar cémo crear un CO positivo que genere
emociones positivas en los empleados, reduzca su estrés laboral, mejore su
compromiso con la organizacion y aumente su disposicion para trabajar, todo lo
cual pueden contribuir a bajar la tasa de rotacion y ayudar a los hospitales a
establecer un lugar de trabajo amigable y saludable (Siegrist et al., 2021).

30



VI CONCLUSIONES

A continuacién, se presentan las conclusiones posteriores al analisis

estadistico e inferencial:

1. Existe una relacion positiva, directa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores sanitarios en el establecimiento de
salud 1-3, 2013.

2. Con respecto al analisis estadistico entre la dimension eficiencia laboral y
el clima organizacional, existe una asociacion positiva y alta en el

establecimiento de salud I-3, 2023.

3. De acuerdo con el resultado estadistico entre la dimensién eficacia laboral
y clima organizacional existe una relacion alta en el personal de salud del

establecimiento de salud I-3, 2023.

4. Existe una relacién entre la dimension productividad laboral y clima
organizacional, positivo y moderado en el establecimiento de salud I-3,
2023
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VIl

RECOMENDACIONES

Se recomienda al responsable del area de recursos humanos del
establecimiento de salud, evaluar el desempeiio laboral, utlizando Ila
medicidn por competencias y asegurar la calidad de atencién en cuanto al
manejo de pacientes de esta manera cambiar el clima laboral por un entorno

saludable en cuanto al manejo de conductas.

Se recomienda al jefe del establecimiento de salud evaluar los indicadores
de desemperfio relacionados a la eficiencia tales como programas sanitarios
como; nutricién, control y crecimiento, enfermedades no transmisibles,

cancer, salud ocular, salud mental y discapacidad.

Se recomienda al jefe del establecimiento y al equipo de gestidn realizar
evaluaciones trimestrales de indicadores de acuerdo a la eficacia laboral,

comunicacién médico - paciente, nimero de quejas, satisfaccion del usuario.

Se recomienda al jefe del establecimiento; realizar capacitaciones. Asimismo
dar a conocer los indicadores de gestion y productividad hora - médico, segun

los reportes estadisticos del His Minsa.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacién de variables

Variable Definicion conceptual Definiciéon operacional Dimensién Indicador Instrumento
El entorno entre los Relaciones interpersonales
colaboradores de una L L
organizacion se le Comunicacién Canales de comunicacién
denomina clima T i
organizacional y se El clima organizacional consta Entendimiento de los mensajes
encuentra asociado al de tres dimensiones, las cuales
Clima grado de motivacion de  son: motivacion, comunicacion Responsabilidad del trabajador
B los colaboradores, por y toma de decisiones; estas Toma de decisiones Cuestionario/Encuesta
organizacional ) . . . L
ello, se refiere que se seran medidas por medio de la Estructura organizacional
basa a los estados escala de Likert de manera
emocionales de cada ordinal. Remuneracién salarial del trabajador
colaborador entre M
i 3 otivacion L .
diferentes areas de la L Aspiraciones del trabajador
organizacion Reconocimientos
(Chiavenato, 2012). Medio ambiente donde se trabaja
Percepcion del nivel de calidad de trabajo
Eficacia laboral Cumplimiento de las tareas y metas asignadas
Conocimiento de las funciones dentro del puesto de
Se refiere a la eficiencia . trabajo
del colaborador que se El desempefio laboral se ha
q estructurado en 3 dimensiones: Liderazgo y cooperacion en el centro de trabajo Cuestionario/Encuesta

Desempeiio
laboral

desempefa dentro de
una organizacion, la cual
es indispensable para el
buen funcionamiento de
esta. (Chiavenato,
2012).

productividad laboral, las

ordinal.

eficiencia laboral, eficacia y

cuales seran medidas mediante
la escala de Likert de manera

Eficiencia laboral

Nivel de conocimientos técnicos

Nivel de adaptabilidad del trabajador

Productividad laboral

Eficiencia y eficacia del trabajador

Cumplimiento de las metas organizacionales

Nivel de produccién del personal




Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos:

Esta encuesta forma parte de un estudio que tiene por propdsito
determinar la relacién existente entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral del personal de salud en un establecimiento I-3 Lima
- 2023. La encuesta es de caracter reservado y secreta, por lo cual se le

pide responder con mucha sinceridad.
Datos

generales:

Edad:

Sexo: Femenino () Masculino ( )Estudios realizados:

Instrucciones: Leer con atencién y marcar con una X en el lugar de su
eleccion del item respectivo. A continuacion, se presenta la escala de

medicidén a tomar en cuenta:

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Muy pocas Nunca
veces
5 4 3 2 1
VALORACION
N° ITEMS
514|321

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION: COMUNICACION

1 ¢, Para Ud. existe una comunicacion interpersonal adecuada entre los
compafieros de trabajo?

> ¢Para Ud. los canales de comunicacién son suficientes para
comunicarse entre los trabajadores?

3 |¢Ud. Entiende los mensajes que se da dentro de la organizacion?

4 ¢, Su conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacion dentro de la
organizacion?

5 ¢Para Ud. el organigrama de la organizacién le permite tener mayor
interrelacion con otras areas de laorganizacién?




DIMENSION: TOMA DE DECISIONES

6 |¢,Ud. toma decisiones en su puesto de trabajo?
7 | Ud. es responsable del trabajo que realiza?
8 |¢Ud. conoce las exigencias del trabajo?
9 |¢El horario de trabajo le permite desarrollarse en su puesto?
¢ La estructura organizacional (organigrama) le permite tomar
10 Y .
decisiones dentro de su puesto de trabajo?
DIMENSION: MOTIVACION
11 ¢Para Ud. los beneficios de salud que brinda la organizacion
son adecuadas?
12 | Ud. esta de acuerdo con asignacién salarial?
13 |, Sus aspiraciones se ven prosperas por las politicas de la organizacién?
14 ¢, El medio ambiente le permite desenvolverse adecuadamente en su
trabajo?
15 ¢, El tiempo de vacaciones que le dan por su trabajo es un tiempo

suficiente para Ud.?

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Dimension: Eficacia laboral

16

¢, Ud. cumple con Las metas dentro de los cronogramas establecidos?

17

¢, Usted cumple con las tareas asignadas?

18

¢, Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de trabajo?

19

¢, Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad?

20

¢, Ud. logra la realizar las actividades que le ha asignado?

Dimension: Eficiencia laboral

21

¢, Su grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad profesional?

22

¢ El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su
desenvolvimiento en su puesto de trabajo?

23

¢Logra desarrollar con liderazgo y cooperacién en su
trabajo?




¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se

24
generan en su entorno?

o5 ¢Ud. cree que el tiempo de realizacion de las actividades
gue hace es lo 6ptimo?
Dimension: Productividad laboral

26 | ¢Logra eficientemente las tareas asignadas?

27 | ¢ Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organizacion?

o8 ¢Su nivel de produccidbn es acorde a lo que esta
establecido por las politicas de la entidad?

29 ¢Llega a cumplir con las metas establecidas de la
organizacion?

30 Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de la

organizacion?




Anexo 3. Muestra del estudio

EN -1)+Z**pP*g

Donde:

N: Poblacion (120)

Z: Nivel de confianza (95%:1.96)

P: Valor probabilistico de éxito (0,5)

Q: Valor probabilistico de fracaso (0,5)

E: Valor de error estandar (0,5)

Sustituyendo los valores

N =120

Z2=1.967 (si la certeza es del 95%)
P=0.5

g=1-p=1-05=05

E=5%=0.05

n= 1.962x0.5x0.5x%x 120
0.052 (120-1) +1.962 x 0.8 X 0.2

n=92



Anexo 4. Prueba de Normalidad.

Prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov para Clima organizacional y
desempeifio laboral del personal de salud en un establecimiento 1-3 Lima,
2023.

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 424 92 ,000
Desempefio laboral 491 92 ,000

Para aplicar la prueba de normalidad se empleé el estadistico
Kolmogorov Smirnov puesto que la muestra es mayor a 50; los resultados
muestran un nivelde significancia de 0,000 menor a 0,05 tanto para las
variables y las dimensiones;es asi que los datos no tienen distribucion
normal, es asi que para medir la relacion entre las variables se empleara

la prueba Rho de Spearman,



Anexo 5. Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Clima organizacional y desempefio laboral del
personal de salud en un establecimiento I-3 Lima - 2023 y es elaborada por la
investigadora Cosme Molina Pilar Yovana.

Propdsito del estudio.

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima organizacional y
desempeiio laboral del personal de salud en un establecimiento I-3 Lima - 2023
Esta investigacion es desarrollada por el estudiante de posgrado de a carrera
profesional de maestria en gestion de los servicios de la salud, de la Universidad
César Vallejo del campus Lima, aprobado por la autoridad correspondiente de la

Universidad y con el permiso de la institucién donde se emplearé la investigacion

Esta investigacion generara un impacto positivo para las futuras investigaciones
ya que busca encontrar la relacién que existe entre la perspectiva de la gestion
de la salud ocupacion con relacion a como se desempefian el personal de salud

correspondiente.
Procedimiento

Si usted decide participar de la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar

los procedimientos del estudio):

Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: Clima organizacional y

desempenio laboral del personal de salud en un establecimiento I-3 Lima, 2023

Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizara en el ambiente de descanso de la institucion en estudio las respuestas
al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un namero de

identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.
Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si

desea participar o no y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no



desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.
Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzaran a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdmico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio

de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propdésito fuera de
la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal

y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador
Cosme Molina Pilar Yovana email: pilarycosme@gmail.com y Docente asesor
Huahuya Leuyac Maria Elena.

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en

la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: .......cooiiriie i


mailto:email:%20pilarycosme@gmail.com

Anexo 6. Carta de presentacion

POSGRADO

SN arey Tan CEvan Va0

Escuela de Fesgrade

Ano de La unidad, la paz y el desarrollo”™
Lima SJL, 26 de mayo del 2023

N°Carta P 257 - 2023 EPG - UCV LE

SENOR(A)
Or Haroldo Tomas Echevarria Cam

Medico Jefe
C. S Santa Rosa de Lima

Asunto: Carta de Presentacidn del estudiante PILAR YOVANA COSME MOLINA

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a PILAR YOVANA COSME MOLINA

identificado(a) con DNI N."40124950 y cédigo de matricula N* 7002846669; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD quien se
encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacién (Tesis):

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERO LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD EN UN

ESTABLECIMIENTO 1-3 LIMA - 2023

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
Informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

NORTE A« Alrede Mendols 6232, Lon Osvon. Tet £0511) 202 4342 Fau {+511) 202 424

onn nummmc—.hsumumucmnmm s
Camvetere Contral m 82 Tet: [+571) 200 9030 Arx - §184

CALLAD A Argentins 1798 Tel {0 811) 202 4347 Ave 2650






