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Resumen

La presente investigacion fue de tipo basica, cuantitativa, descriptiva y
correlacional y tuvo como objetivo encontrar una relacion significativa entre el clima
organizacional y el desemperio laboral que se presentan en un Centro de Salud de
Chincheros, Apurimac, 2022. La muestra poblacional estuvo conformada por 61
trabajadores del centro de salud. La recoleccién de datos se desarrollé por medio
de 2 cuestionarios que miden ambas variables y se distribuyé en la muestra a través
de formulario de Google. El clima organizacional se percibié como regular en un
78,7% de la muestra poblacional y el desempefio laboral fue percibido en regular
en un 55, 7% de la poblacién. La metodologia empleada utiliz6 pruebas no
paramétricas y se encontré una correlacion positiva de nivel moderado con un Rho
Spearman de 0,439, el p valor fue de 0,00. Se llegé a la conclusion que una mejora

en el clima organizacional puede mejorar significativamente el desempefio laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral,

cultura organizacional, potencial humano, rendimiento en la tarea.
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Abstract

The present investigation was of a basic, quantitative, descriptive, and
correlational type and had as objective to find a significant relationship between the
organizational climate and the work performance that are presented in a Health
Center of Chincheros, Apurimac, 2022. The population sample consisted of 61
health center workers. Data collection was developed through 2 questionnaires that
measure both variables and was distributed in the sample through a Google form.
The organizational climate was perceived as regular in 78.7% of the population
sample and job performance was perceived as regular in 55.7% of the population.
The methodology used non-parametric tests and a positive correlation of moderate
level was found with a Rho Spearman of 0.439, the p value was 0.00. It was
concluded that an improvement in the organizational climate can significantly

improve job performance.

Keywoards: organizational climate, job performance, organizational

culture, human potential, task performance.
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l. INTRODUCCION

De acuerdo con Randstand (2018), organizacion lider a nivel global de servicios de
recursos humanos, en su reporte conocido como Workmonitor Q3 2018 indicaba
gue la satisfaccion laboral a nivel mundial era muy dispar. Los datos de su encuesta
global indicaron que México con 82% tenia a los empleados més satisfechos, India
con el 81%, Estados Unidos con el 80% y paises con satisfaccion laboral menor
estaban en Japon y Hong Kong con 44% y 46% respectivamente. Y como indica
Randstand, cuando la calidad de vida laboral se incrementa entonces es mayor la
satisfaccion que produce evitando asi ausentismo laboral y rotacion. Como se
consigue mejorar esa satisfaccion laboral, Randstand indica que a través de

diversas técnicas entre estas el clima laboral u organizacional.

La agencia internacional de empleos Bumeran (2019), presente en muchos paises
de Latinoamérica, realizO una encuesta que determin6 que el 65% de los
empleados no se sienten valorados por sus empleadores y el 54% no se siente
cdémodos en sus centros de labores. El 65% manifiesta que existe desinterés de las
empresas y el 14% se siente maltratado. Ademas, el 46% de los que sienten
cémodos indican que se debe a que sus jefes y comparfieros son buenas personas.
Ademas, el 86% de los encuestados indic6 que estaria dispuesto a cambiarse de
su centro actual de labores por otro con un mejor clima laboral. Y este clima laboral

es muy valorado por los trabajadores y es determinante para el desempefio laboral.

En el ambito internacional Bustamante et al., (2020) comparan el clima
organizacional entre 02 hospitales con alta complejidad (un hospital privado - un
hospital publico) ubicados en la ciudad de Guayas, Ecuador. Donde aplicaron una
encuesta a una muestra de ambos hospitales. Obteniendo resultados que
mostraron que el indice de percepcién del clima promedio en los hospitales publicos
fue mayor que el de los hospitales privados. Los hospitales privados valoran la
gestion donde se promueve cooperacion, desempefio profesional, iniciativa y
motivacidon de los empleados; lo que confirma que las percepciones en hospitales
publicos y privados estan orientadas en la misma direccion. Llegaron a la
conclusién que los factores juegan un papel crucial en el logro del objetivo

institucional de ambos hospitales, en lo referente a su gestion, a su organizacion



interna, colaboracién empresarial, dotacién de equipos, fortalecimiento de la

personalidad, seguridad laboral, su autonomia profesional y la comunicacion.

De acuerdo con Infobae (2019) a través de una encuesta desarrollada en Argentina,
han encontrado que el 54% de los trabajadores se encuentra muy incOmodo en sus
centros de labores lo que significa un mal ambiente o clima laboral. Cuando
indagaron por los motivos encontraron que el 64% manifestd que se debia al poco
interés de las organizaciones o empresas en los empleados, ademas existen roces
internos y maltratos que provienen de roles de jerarquias mas altas. Ademas,
sienten que no se encuentran valorados (66%) y que no reciben reconocimientos
econdémicos por su esfuerzo. El 85% consideran a sus superiores como piezas
esenciales para mejorar el clima laboral y el 94% considera que el desempefio

laboral se ve influenciado por un mal clima laboral u organizacional.

Gestion (2021) publicé la encuesta de la consultora Dech a nivel local donde el 55%
de los encuestados manifiestan tener temor a cometer errores y perciben mas ese
sentir cuando las empresas tienen jefes de estilo castigador y autoritario. Ademas,
encontraron que solo el 31% de encuestados indican que perciben un ambiente o
clima laboral de confianza. Indica también la encuesta que varios trabajadores
sienten temor y verglienza al compartir ideas, ademas siente temor de preguntar
cuando tienen dudas. La consultora Dech aconseja que con un ambiente o clima
psicolégicamente seguro ganan trabajadores y empresa en términos de

desemperio o productividad.

Es importante contemplar que segun la Organizacién Panamericana de la Salud
(OPS, 2018) los centros hospitalarios cumplen un rol de nodo dentro del sistema
de salud que tiene como finalidad mantener sana a las personas y curarla haciendo
uso de sus recursos y servicios. Estos son conformados por un grupo de recursos
humanos que se caracteriza por la normalizacion de sus habilidades de
especialidad y humanas. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS,2022) indica
gue las condiciones o0 entornos laborales deficientes dan espacio a
discriminaciones, trato desigual o cargas laborales excesivas que van atentando
contra la estabilidad psicosocial del trabajador entre ellos el de salud. Asi, la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2019) hace ver la importancia del

desarrollo de un clima interno social positivo impulsado por directivos y trabajadores



empaticos mediante un dialogo social que permita la mejora de la calidad interna

del empleo o satisfaccion por trabajar.

A nivel nacional, la problematica es la misma ya que no esta excepta de toda esta
problematica. Arias et al., (2018) analiza relacionar el clima de la organizacion y las
condiciones interpersonales para evaluar el impacto. Con este fin, los empleados
de la compaiiia privada de setenta y tres, Arequipa fueron evaluados y evaluados
en el marco de la revision organizacional y las circunstancias interpersonales. El
resultante, muestra que hay correlacién moderada — positiva entre variables y que
el clima organizacional predijo las relaciones interpersonales laborales a través de

las dimensiones estandar, pero no al revés.

Es necesario mencionar que el estudio tiene como escenario, un centro de salud
del distrito de Chincheros, Apurimac, cuya poblacion y muestra estan constituidos
por los colaboradores que laboran en dicha institucion, en el afio correspondiente
al 2022. Dado este privilegio, surge la siguiente pregunta general. ¢Cual es la
relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral del personal de un
Centro de Salud de Chincheros, Apurimac, 2022? y como problemas especificos:
a) ¢ Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento en la tarea del
personal de un Centro de Salud de Chincheros, Apurimac, 20227?; b) ¢, Cual es la
relacion entre el clima organizacional y los comportamientos contraproducentes del
personal de un Centro de Salud de Chincheros, Apurimac, 20227?; c) ¢ Cual es la
relacion entre el clima organizacional y el rendimiento en el contexto del personal

de un Centro de Salud de Chincheros, Apurimac, 20227?;

Este estudio se justificO desde un punto de vista teérico al buscar aportar
conocimiento sobre la relacion entre ambas variables, clima organizacional y el
desempefio laboral, estableciendo aportes especificos sobre el conocimiento del
clima organizacional y el desempefio laboral en el centro de salud. Ademas, se
podra enriguecer el concepto de sistema de buen desempefio de los trabajadores

de la salud como fuente de actualizacion y suministro de informacién valida.

Y desde un punto de vista practico, la investigacion se justifica ya que se podra
determinar qué aspectos del desempefio laboral estan siendo méas impactados por
el clima organizacional, de esa forma se puede realizar propuestas de mejora del

clima organizacional en funcion del desempefio laboral.



Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion se justifica ya que pretendio
aportar con un modelo de analisis de la relacion entre estas 2 variables y que servira

para ser aplicado por otros establecimientos de salud.

Sujeto a la condicion anterior, se busca: Analizar la relaciébn entre el clima
organizacional y desempefo laboral del personal de un Centro de Salud de
Chincheros, Apurimac, 2022; y como objetivos especificos: a) Analizar la relacion
entre el clima organizacional y el rendimiento en la tarea del personal de un Centro
de Salud de Chincheros, Apurimac, 2022; b) Analizar la relacion entre el clima
organizacional y los comportamientos contraproducentes del personal de un Centro
de Salud de Chincheros, Apurimac, 2022; c) Analizar la relacion entre el clima
organizacional y el rendimiento en el contexto del personal de un Centro de Salud

de Chincheros, Apurimac, 2022;

Usar el estudio actual es una buena manera de probar la hipétesis general: Existe
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
personal de un Centro de Salud de Chincheros, Apurimac, 2022; y como hipétesis
especificas: a) Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
rendimiento en la tarea del personal de un Centro de Salud de Chincheros,
Apurimac, 2022; b) Existe relacion significativa entre el clima organizacional y los
comportamientos contraproducentes del personal de un Centro de Salud de
Chincheros, Apurimac, 2022; c) Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el rendimiento en el contexto del personal de un Centro de Salud

de Chincheros, Apurimac, 2022.



ll.  MARCO TEORICO

Aldaz (2020) realiz6 una investigacion en una entidad educativa del Canton Salitre
en Ecuador, ciudad de Guayaquil, que tuvo como finalidad encontrar la correlacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Ese estudio se efectud en
base a una muestra de 40 trabajadores de esa institucion educativa y se obtuvo
gue existe correlacién positiva con un Rho de Spearman de 0,800 y una
significancia o p valor de 0,000. En la conclusion del autor se hace entender que el
clima organizacional est4 justificando la mejora del desempefio laboral. Se encontrd
que un 60% de los participantes percibieron el clima organizacional en un nivel
moderado, 37.5% percibieron el clima organizacional en un nivel destacado y el
restante 2,5% en un nivel regular. Y el desempefio laboral se encontré en un 70%

en un nivel moderado, 27,5% en un nivel destacado y un 2,5% en un nivel regular.

Mero (2021) en su investigacion realizada en una clinica de salud en el canton
Duran en Ecuador con el objetivo de encontrar una relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, encontré6 mediante analisis no paramétrico
gue existe una correlacion moderada entre las variables clima organizacional y
desempeiio laboral con un Rho de Spearman de 0,55 sobre una muestra

poblacional de 72 trabajadores.

Santana Arana (2021) plantea como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio del personal médico en el area de cuidados
intensivos - Hospital San Francisco Guayaquil. El estudio fue cuantitativo,
descriptivo, no interactivo, y sus cuestionarios fueron validados con opinion de
expertos. Como resultado, se muestra una baja correlacién positiva de las variables
dependiente e independiente con un Rho de Spearman de 0,332 y se llega a la

conclusién que hay correlacion entre las variables planteadas en un nivel bajo.

Ramos et,al (2019), Estudiaron y analizaron los organismos estatales, los objetos
de observacion son los asociados de la organizacién, su niamero fue pequefio y
facil de manejar, utilizaron un cuestionario. Esta investigacion es cuantitativa,
descriptiva correlacional lo que permite establecer a asociacion de sus variables y
obtener resultados esperados. Como conclusibn se plantea que el clima
organizacional afecta en forma directa en lo referente al desempefio de los

empleados, quiere decir que cuando el trabajador experimenta un clima
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organizacional positivo, se despefiard mejor en su trabajo; lo que se confirma con

la prueba de Chi2; aceptando la hipétesis alterna, rechazando la hipétesis nula.

Mientras que en los antecedentes nacionales a Ortega (2017) desarroll6 una
investigacion en la Micro Red de Salud Ambo — Huanuco con el objetivo de buscar
una relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral. La investigacion
cuantitativa no experimental encontré una correlacion positiva con un Rho de
Spearman de 0,813 considerado en un nivel alto, la significancia o p valor fue de
un valor de 0,01 y menor que 0,05. La muestra poblacional fue de 105 trabajadores
de la Micro Red. La variable clima organizacional alcanz6 un nivel mayoritariamente
alto con un 81,90% y el desempefio laboral obtuvo un nivel también alto en el

88,56% de la muestra.

En una investigacion de enfoque cuantitativo, no experimental y correlacional
desarrollada con una muestra de 25 trabajadores del Puesto de Salud de Mocupe,
en Perl, Segura (2021) demostrd que existe correlacion positiva de las variables
clima organizacional y desempefio laboral con un valor de Rho Spearman de 0,75
y un p valor de 0,000. El clima organizacional percibido estuvo en un nivel bajo y
medio, ambos con 36%, y en un nivel alto con un 28% de los encuestados. El
desemperio laboral se encontré en niveles medio, bajo y alto con un 40, 32 y 28%

respectivamente.

Puitiza (2020) desarrollé6 una investigacion en la Microred de Salud de “Bagua
Grande” a través de una muestra de 60 trabajadores que forman parte de la
microred. La investigacion fue basica, descriptiva, no experimental y correlacional
y encontré que existe una correlacibn moderada en un valor de 0,417 con una
significancia de 0,001 y menor que 0,05. Ademas, los niveles de clima
organizacional y desempefio laboral estuvieron en un nivel regular con un 46,7 y

71,7% respectivamente.

Nepo (2022) desarroll6 una investigacion con un enfoque cuantitativo, de tipo
aplicativo, descriptivo y correlacional sobre una poblacién de 248 trabajadores de
la Direccion Regional de Salud del Callao en Peru para establecer una relacion
entre las variables clima organizacional y desempefio laboral. Encontré que existe
una relacion positiva con un Rho de Spearman de 0,840 que corresponde a un nivel

muy alto entre estas dos variables. El clima organizacional fue percibido en un nivel
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favorable para el 43,1% de la poblacion y el desempefio laboral fue percibido como

alto para un 50,8% de la poblacion.

Susanibar (2021) desarroll6 su investigacion de enfoque cuantitativo en un centro
de salud de la ciudad de Huacho en Peru. Consigui6 encuestar a una poblacion de
47 trabajadores de areas de salud con el objetivo de establecer una relacién entre
el clima organizacional presente y el desempefio laboral que se venia observando.
Mediante cuestionarios de 39 preguntas con respuestas en escala de Likert se
determind que existe una correlaciéon positiva mediante un Rho de Spearman de
0,865. Asi se concluyé que existe una relacibn muy buena entre el clima

organizacional y el desempefio laboral de esa institucion.

La investigacion de Cristobal (2020) en un centro de salud de La Libertad en Peru
se plante6 como objetivo establecer una relacion entre el clima organizacional y el
rendimiento laboral en base a una muestra poblacional de 70 trabajadores. Se
encontré que el clima organizacional se correlaciona positivamente con el resultado
o0 desempenio laboral en un nivel bajo con un Rho Spearman de 0,319. También se
encontré correlacion positiva entre el clima organizacional y la dimension
rendimiento en la tarea del desempefio laboral con un Rho Spearman de 0,297 en
nivel bajo. Sin embargo, no se pudo establecer relacibn entre el clima
organizacional y las otras 2 dimensiones del desempefio laboral: el rendimiento en

el contexto y los comportamientos contraproducentes.

A continuacion, se sustentan diversas teorias que sustentaran las bases

conceptuales de la presente investigacion.

El clima organizacional, Ministerio de Salud (MINSA,2008) Se define como las
sensaciones compartidas de los colaboradores de la organizacion sobre el trabajo
realizado, el entorno fisico donde se realiza el trabajo, las relaciones
interpersonales que surgen en relacion con el trabajo y las diversas reglas formales
e informales que afectan dicho trabajo. La investigacion del clima organizacional
permite conocer cientifica y sistematicamente la percepcion de las personas sobre
su ambiente y condiciones de trabajo, con el fin de desarrollar planes para superar
los factores negativos descubiertos y afectar de manera prioritaria el potencial de

participacion y productividad de las personas.



Desde una perspectiva externa, Kotler et al (2021) explica que el capital humano
también es un componente importante de la economia, Kotler es también conocido
como el padre del marketing moderno, demuestra que este cambio de concepto se
refuerza en lo que se conoce como Marketing 3.0, donde el ser humano es el centro
de todo y esta en busqueda de satisfaccion no solo funcional, sino emocional y
espiritual. Desde este concepto las compafiias u organizaciones se inician a tratar
a los consumidores como humanos y comienzan a reflexionar sobre sus valores,
sus ideales, el comportamiento y sus necesidades; todo esto aplicado al marketing

de extremo a extremo. El ser humano es el centro de la organizacién y su proposito.

Goncalves (2002) plantea definiciones segun los elementos del clima
organizacional, Capacidad humana: la organizacion interna de un sistema social
conformado por los trabajadores y los grupos que se conforman producto de la
interaccidén organizacional. Las personas viven, piensan y se sienten seres que

forman parte de la organizacién y tienen objetivos que lograr.

Las discrepancias inherentes a los seres humanos, se transforma en todas las
capacidades que cada uno posee, lo que nos hace diferentes a los demas, estos
son los cuantificadores fundamentales que nos hace valiosos, permitiendo medir la
importancia de nuestra presencia dentro de un grupo social, esto lo plantea (Sen,
2010).

Estructura organizacional: son los "sistemas de actividades o fuerzas relacionadas
compuestas por dos o mas individuos". El conocimiento colaborativo, segin este
fundamento, se agrupa en cuatro partes relevantes de cada organizacién: objetivos
comunes, division del trabajo, coordinacién de esfuerzos y niveles de autoridad,
comunmente conocidos como estructura organizacional. Incluye dimensiones:
estructura, toma de decisiones, comunicacion organizacional, recompensas
(Goncalves, 2000).

De igual manera La Unién Europea (2021) plantea en su revista virtual que
el modelo jerarquico utilizado por una organizacibn que permite manejar su
direccidén, asi como la gestion de sus operaciones se conoce como estructura
organizativa. En relacién a la estructura organizacional, la organizacion establece
la funcidén, responsabilidades y metas; establece objetivos; desarrolla

procedimientos y directrices; y planes de estrategias de mejora. La estructura
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organizativa de una empresa crea orden identificando y categorizando sus
actividades, dividiéendolas en departamentos o divisiones, y designando

autoridades de toma de decisiones y supervision.

Cultura organizacional: MINSA (2008a), las organizaciones no son lo que son sin
la ayuda de personas comprometidas con el logro de sus objetivos, y por tanto es
importante contemplar el entorno en el que se desenvuelven actitudes, normas y
patrones de comportamiento que se convierten en cultura organizacional y se
convierten en produccién efectiva. Organizativos o improductivos e ineficaces en
funcion de las relaciones que se establezcan desde el principio entre los elementos

de la organizacion.

Segun Goncalves (2000a) considera a todo el apoyo de las personas
comprometidas con sus objetivos, y esto se hace al encontrar un entorno en el que
prosperen todas las actitudes, valores y practicas. Incluye dimensiones:
personalidad, conflicto y actitud, motivacion. El Clima Organizacional en relacién a
otros conceptos, A menudo, los términos motivacion, satisfaccion, clima y cultura
organizacional suelen considerarse como términos parecidos o al menos que
pueden sustituir uno al otro. Hay muchas teorias, modelos, estudios y estudios
sobre estos procesos. Sin embargo, dada su importancia en el desarrollo de
herramientas y estrategias de diagndéstico organizacional, existen practicamente

elementos que permiten un abordaje global de este tema.

Disefio organizacional: El aspecto deliberadamente adaptado de la definicion
incluye cuatro cosas que todas las organizaciones tienen en comun: coordinacion
de esfuerzos, objetivos comunes, divisidn del trabajo y jerarquia de autoridad
(MINSA,2008b)

Potencial humano: dentro del @mbito del sector salud se refiere a los elementos
humanos, ya sean individuales o grupales, que son parte de las organizaciones
como sistema. Los seres humanos son seres vivos, pensantes y sintientes que

forman organizaciones que existen para lograr sus objetivos (MINSA 2008f).

De acuerdo con Robbins y Judge (2013), la satisfaccion es un medidor de la actitud
de los empleados. Y se trata de describir el sentimiento ya sea positivo 0 negativo
gue el trabajador tiene acerca de su puesto laboral. Es entendido para los autores

gue una actitud positiva muy alta significa una satisfaccion laboral elevada y
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viceversa. Indica que la medicidon de esta satisfaccion parte por responder a ciertas
preguntas que engloban la complejidad sobre su trabajo como la naturaleza del
trabajo, la supervision, el salario, oportunidades de desarrollo y relaciones con los
colegas. Los trabajadores mas satisfechos producen menor rotacion de personal y

fomentan mayor lealtad en los clientes.

Por otro lado, la motivacion segin Robbins y Judge (2013a) ha sido estudiado por
diversos autores con diversas perspectivas que la explican. Los autores indican que
la motivacién se puede entender como la energia, esfuerzo constante y direcciéon
conveniente que los trabajadores entregan en sus organizaciones laborales para
alcanzar los objetivos organizacionales. Entonces son la intensidad, la persistencia
y direccion sus tres elementos fundamentales. Indican que es importante entender
gue no solo importa la intensidad del esfuerzo ya que seria insuficiente sin una
direccion adecuada para la organizacién y la persistencia importa por el tiempo

entregado para alcanzar el objetivo organizacional buscado.

En general cuando se considera el desempefio laboral, la mayoria de los autores
ya no hacen referencia solo a resultados sino también a comportamientos y en
congruencia con las metas organizacionales. ElI desempefio laboral es
multidimensional. Gabini & Salessi, (2016), Las tendencias actuales lo ven como
una estructura multidimensional y lo definen como un comportamiento relacionado

con las metas organizacionales y controlado por los individuos (Koopmans, 2013).

Segun Robbins y Judge (2013b) las organizaciones solian evaluar el desempefio
en funcion de las funciones que se realizaba cada trabajador. Reconocen que este
criterio ha cambiado y ahora las organizaciones evalGan otros tipos de conductas
como el rendimiento de la tarea relacionada a las obligaciones relacionadas tareas
y funciones operativas o tareas administrativas segun cada rol, se evalia también
el civismo relacionados al ambiente psicolégico relacionados a apoyos internos, y
el otro criterio que indican es falta de productividad que se relaciona a todos los

aspectos que pueden dafar a la organizacion como robos, agresiones, entre otros.

Para Chiavenato (2011) el desempefio tiene un enfoque personal debido a las
caracteristicas propias de cada individuo y los factores condicionantes que le toca
afrontar a cada trabajador en su posicion dentro de las organizaciones. Ademas,

hace ver que cuando se evalla el desempefio se debe realizar una apreciacion
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amplia del desenvolvimiento en los distintos puestos, roles y potencial de desarrollo.

Al final se trata de juzgar el valor, cualidades y dotes de los trabajadores.

Uno de los modelos tedricos mas conocidos es el de Campbell (1993) quien
propuso crear un modelo mas amplio u holistico para contemplar todos los aspectos
que estaban siendo considerados como parte de las evaluaciones del desempefio.
Es asi como propone su modelo basico que contempla el conocimiento declarativo,
habilidades, conocimiento procedimental y la motivacion. Muy importante este

ultimo concepto ya que se vuelve determinante para el desempefio.

Esto es referente al desempefio laboral, que se influencia por las perspectivas
laborales de los empleados, influenciado por cuatro factores: habilidades,

personalidad, motivacion y aceptacion del rol (Romero,2009).

Por tanto, el desempefio esta relacionado con las funciones del puesto, pero
también con la formacion y la capacidad innata; desde una perspectiva combinada
(tipo y horas de trabajo, moral, estrés) puede verse afectado negativamente por el
entorno laboral en el sentido mas estricto de la palabra. Las condiciones
inadecuadas y los ambientes de alto estrés pueden generar habitos nocivos como
fumar, beber o desdrdenes alimenticios, por otro lado, un ambiente adecuado y
amigable puede mejorar los resultados laborales, lo cual es importante para la
seguridad laboral y mas importante para la productividad, el rendimiento. reflejo del
crecimiento y la produccion de la organizacion, una fuerza de trabajo activa y
saludable que, en condiciones laborales idéneas, tiene un efecto beneficioso en la
produccion, reduce los riesgos laborales y, ademas, puede determinar el
desemperio de los empleados a través de pruebas de personalidad y competitividad
(Romero,2009a).

Rendimiento en la tarea: Se puede precisar como el talento de una persona (es
decir, habilidades) para realizar tareas laborales clave. Otras etiquetas que a veces
se utilizan para el desempefio de tareas son competencia especifica de tareas,
desempeiio de roles. Incluyendo el examen, la carga de trabajo, la calidad del

trabajo y el conocimiento profesional (Gabini & Salessi, 2016a).

Comportamientos contraproducentes: En los ultimos afios, ha habido un aumento

en el comportamiento que amenaza el bienestar organizacional. Estos incluyen
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ausentismo laboral, tardanzas al trabajo, conducta fuera de servicio, robo y abuso
(Gabini & Salessi, 2016b).

Rendimiento en el contexto: Se refieren al comportamiento que va mas alla de los
objetivos laborales formalmente definidos, como asumir tareas adicionales, mostrar

iniciativa o liderar a nuevas personas en el trabajo. (Gabini & Salessi, 2016c)

La dimension eficiencia segun Kotler (1993) es demostrar que es propiedad de la
organizacion hacer el mejor uso de sus recursos limitados. En la dimension
eficiencia, el comportamiento del trabajador, el rendimiento producido, la actitud del
trabajador se consideran como los puntos basicos para definir la eficiencia del
trabajador, que debe ser su responsabilidad cuando el trabajador realiza las
actividades en el trabajo, todo ello a ellos. es mejorar la experiencia laboral, los
conocimientos y sobre todo la motivacion. Sumado a lo anterior, la honestidad es
un factor importante a considerar, debe ser una base importante del
comportamiento personal y laboral, lo cual es sumamente necesario para lograr la
efectividad de los objetivos trazados por la institucién. No hay duda de que se
producira una injusticia. La falta de eficiencia en la organizacion misma conduce a

una disminucion de la eficiencia.

La dimension eficacia; Drucker (1978) Indica que es la base del éxito, el minimo de
supervivencia tras el éxito y el interés por hacer las cosas lo mejor posible. La
eficacia es por tanto el poder alcanzar los resultados esperados que se hayan
determinado dentro de la organizacion planteandose actividades laborales positivas
dentro de la organizacién. Entonces la eficiencia seria la meta que logramos o el

desempefo que se busca.

La dimension calidad segun Donabedian (1980) Se refiere a la calidad cuando la
atenciéon maximiza el beneficio del paciente menos las ganancias y pérdidas
durante la atencién. Es una cualidad que se esfuerza por mejorar en una busqueda
continua de mejora. En el campo de la sociedad, un trabajador de salud publica
demuestra su calidad al servir a un usuario o paciente. El desempefio en el trabajo
juega un rol preponderante en el servicio y la salud, la eficacia, la eficacia y la
calidad es esencial para el tratamiento de los pacientes, las decisiones aplicables

al tratamiento y el rendimiento que seran un paciente profesional de la salud que
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Es importante comprender que el desempefio laboral afectara toda la cadena de

atencion al paciente.

La epistemologia eh podido notar que se necesita saber o conocer mas sobre estas
dos variables que se esta estudiando en esta tesis, ya que son importantes para la
investigacion, de la misma forma al llegar a los resultados se facilitard el desarrollo
de un mejor entorno laboral para el personal de salud y asi ellos se sentiran mejor
al realizar su trabajo y tener mejor desempefio laboral, también es aconsejable el
estudio de la poblacién total de este Centro de Salud, para poder conocer el
desempeiio laboral y el clima organizacional que incluya a personal administrativo,
asistencial, personal de limpieza y mantenimiento, ya que los usuarios tienen
contacto con todos los trabajadores desde la puerta de ingreso hasta su momento

de salida del establecimiento.

Esta investigacion nos ayudara, a percibir el clima organizacional y como se
desempefia el personal de salud de este centro, conocer como se sienten
realmente en su centro laboral y de qué manera puede afectar en la atencion a los
usuarios que acuden a este establecimiento, se pretende hacer conocer los

resultados a la responsable de esta institucion para que tenga conocimiento.

13



. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion.

Las investigaciones requieren de rutas en funcidbn a los propdsitos y
caracteristicas planteadas. El tipo de investigacion es cuantitativa, cuyo objetivo
es compilar datos para comprobar la hipotesis general y las especificas, a través
de valores numéricos y analisis estadisticos; la investigacion es de tipo basica
por qué nos brindara nuevos conocimientos para lograr comprender de una

manera mejor el entorno real (Hernandez et al ,2018).

El disefio es no experimental segin Hernandez, porque los investigadores no

estan directamente involucrados en la obtencién de los resultados.

De igual manera tiene un enfoque cuantitativo, porque se les da a los resultados

un valor numérico (Hernandez, 2010).

En cuanto al nivel de la investigacién, es un estudio correlacional que le permite
al investigador determinar la relacion entre dos variables fuertemente

relacionadas, con un corte transversal (Mendoza, 2017).

Este estudio se basa en el método hipotético-deductivo, porque se basa en un
enunciado general o en los resultados de estudios previos que tomaron en
cuenta la observacién del estudio que llegé a conclusiones que confirman la

hipotesis (Hernandez, 2010a).
Figura 1 Esquema del disefio de correlacion de las variables.

01 - VI

02 VD
Dénde:
M= Trabajadores de un Centro de Salud de Chincheros

O1= Clima organizacional
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0O2= Desempeiio Laboral

r= Relacion entre las variables

3.2. Variables y operacionalizacion.
Variable 1: Clima Organizacional

Definicion conceptual: Nos concede comprender, en forma cientifica y
sistemaética, la percepcion de las personas sobre su ambiente de trabajo y
condiciones laborales con el fin de desarrollar planes para la superacion
prioritaria de los factores negativos descubiertos y su impacto en el potencial
humano, el compromiso organizacional y la productividad (Ministerio de Salud
[MINSA], 2008).

Definicion operacional: Es el nivel de percepcidn del trabajador con respeto
al puesto laboral y el medio donde labora, mediante el computo de tres, Al clima
laboral en base al cuestionario segun sus dimensiones que consta de 30 items.
(MINSA, 2008c)

Dimensiones:

Culturadelaorganizacion: Las organizaciones no son lo que son sin la ayuda
de personas comprometidas con el logro de sus objetivos, y por tanto es
importante contemplar el entorno en el que se desenvuelven actitudes, normas
y patrones de comportamiento que se convierten en cultura organizacional y se
convierten en produccion efectiva. Organizativos o improductivos e ineficaces
en funcién de las relaciones que se establezcan desde el principio entre los

elementos de la organizaciéon. (MINSA, 2008d)
¢ Indicadores: Identidad, Conflicto y Cooperacion, Motivacion

Disefio Organizacional: El aspecto conscientemente coordinado de esta
definicion incluye cuatro cosas que todas las organizaciones tienen en comdn:
coordinacién de esfuerzos, objetivos comunes, jerarquia de autoridad y division
del trabajo (MINSA 2008e).

e Indicadores: Estructura, Toma decisiones, Comunicacion

Organizacional y Remuneracion.
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Potencial Humano: Se refiere a los elementos humanos ya sean individuales
0 grupales gue son parte de las organizaciones como sistema. Los seres
humanos son seres vivos, pensantes y sintientes que forman organizaciones

gue existen para lograr sus objetivos (MINSA 2008f).

e Indicadores: Liderazgo, Innovacion, Recompensa, Confort
Se utilizara la escala de Likert como escala de medicion.
Variable 2: Desempefio Laboral.

Definicion conceptual: Se considera a todos los comportamientos que estan
relacionados a las metas organizacionales. El desempefio laboral es
multidimensional. Gabini & Salessi, (2016d), Las tendencias actuales lo ven
como una estructura multidimensional y lo definen como un comportamiento
relacionado con las metas organizacionales y controlado por los individuos
(Koopmans, 2013).

Definiciébn operacional: es la practica que demuestra un colaborador
Desempefio en el puesto de trabajo, se mide mediante 16 preguntas que se
encuentran dividas en tres dimensiones eficiencia, eficacia y calidad en

obtenida a través de la escala Likert (Gabini & Salessi, 2016e).
Dimensiones:

Rendimiento en la tarea: Se puede precisar como el talento de una persona
(es decir, habilidades) para realizar tareas laborales clave. Otras etiquetas que
a veces se utilizan para el desempefio de tareas son competencia especifica
de tareas, desempeiio de roles. Incluyendo el examen, la carga de trabajo, la
calidad del trabajo y el conocimiento profesional (Gabini & Salessi, 2016f).

¢ Indicadores: Ejecucién del trabajo

Comportamientos contraproducentes: En los ultimos afios, ha habido un
aumento en el comportamiento que amenaza el bienestar organizacional. Estos
incluyen ausentismo laboral, tardanzas al trabajo, conducta fuera de servicio,
robo y abuso (Gabini & Salessi, 2016g9).

¢ Indicadores: Comportamientos peligrosos y Comportamientos de tiempo
de inactividad.
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Rendimiento en el contexto: Se refieren al comportamiento que va mas alla
de los objetivos laborales formalmente definidos, como asumir tareas
adicionales, mostrar iniciativa o liderar a nuevas personas en el trabajo. (Gabini
& Salessi, 2016h)

e [ndicadores: Planificacion, Habilidades Laborales.
3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacién

De acuerdo con Hernandez et al., (2014) la poblacion para la investigacion
representa los casos o trabajadores que concuerdan con determinadas

caracteristicas.

La poblacién estuvo conformada por 70 Personales de salud asistenciales que

laboran en un Centro de Salud de Chincheros, Apurimac, 2022.
Criterios de inclusion:

e Personales de salud asistencial nombrados que laboran en un centro de
salud de chincheros, Apurimac, 2022.

e Personales de salud asistencial con contrato CAS RO que laboran en un
centro de salud de chincheros, Apurimac, 2022.

e Personales de salud asistencial con contrato CAS COVID que laboran en
un centro de salud de chincheros, Apurimac, 2022.

e Personales de salud asistenciales de diferentes servicios de un cetro de
salud chincheros, Apurimac, 2022.

Criterios de exclusion:

e Personales administrativos que labora en un centro de salud.
e Personales de Limpieza y Seguridad que laboran en un centro de salud
Chincheros, Apurimac, 2022
¢ Personales de salud que tengan menor de un afo laborando en un centro
de salud Chincheros, Apurimac, 2022.
3.3.2. Muestra
Y como indica Hernandez et al., (2014a) la muestra es un subgrupo de la

poblacién que se obtiene por criterios diversos entre ellos econdmicos y
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principalmente de tiempo desde donde se recopilara todos los datos de
la investigacion y tiene como obligatoriedad representar a la poblacion.
En la presente investigacion se toma como muestra a 61 trabajadores de
salud asistenciales que se venian desempefiando en el centro de salud
de chincheros, Apurimac, 2022. (Anexo 5)

3.3.3. Muestreo: Se realizarA de manera aleatoria simple, por lo que se
considerara a cualquier trabajador de cualquier area del Centro de Salud
de Chincheros. Y como indica Herndndez et al., (2014b), el muestreo no
es mas que la seleccion de un subconjunto de la poblacion que
represente al grupo.

3.3.4. Unidad de analisis: trabajadores de la salud de las areas asistenciales
que se vienen desempefiando en el establecimiento de salud de
Chincheros, Apurimac, 2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Toda herramienta utilizada en la investigacion es tratada como una tecnologia

para obtener a través de ella la informacion necesaria.

El instrumento es un contenedor de indicadores para medir la investigacion y

demostrar su valor cientifico.
Variable 1: Clima Organizacional

Instrumento "Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima
Organizacional”. RM N° 623-2008/MINSA

Esta herramienta esta disefiada para medir el entorno regulatorio de salud
publica, en respuesta a las caracteristicas de la organizacién en este contexto.
Este instrumento garantiza una medicién objetiva, correcta y fiable; permite
responde a caracteristicas organizacionales en diferentes contextos. Es una
herramienta sencilla, facil de aplicar y cédmoda de usar y proporciona

informacion valiosa sobre la gestion. (MINSA, 20089).

La herramienta consta de tres dimensiones Comportamiento Organizacional y

Estructura Organizacional; divididos en 30 items.

Validez: este instrumento se cogio del Minsa, no se ha realizado ninguna

variacion de este instrumento. (Ver anexo 3).
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Variable 2: Desempefio Laboral “Validacion de la Escala de Rendimiento

Laboral Individual en trabajadores argentinos”.

El desempeiio (RL) es una de las combinaciones que mas atencion recibe de
los académicos en el comportamiento organizacional. Su aprobacion
probablemente se deba al hecho de que la capacitacion y el rendimiento de las
organizaciones estan cercanamente relacionados con los logros individuales de
los trabajadores. Entonces, definir los determinantes y sus resultados se

encuentran entre los objetivos prioritarios de los investigadores. (Salessi, 2017)

El Instrumento consta de tres dimensiones basadas en la teoria de Koopmans
(2013) Rendimiento en la tarea, Comportamientos contraproducentes vy
Rendimiento en el contexto; las cuales estan distribuidas en 16 indicadores.
(Koopmans, 2013).

Validez: Este instrumento se tomé del autor Salessi en su investigacion
“Validacién de la Escala de Rendimiento Laboral Individual en trabajadores

argentinos” (Ver anexo 4).

Prueba Piloto: Esta prueba se realizo la ultima semana de octubre, se realizo
con 10 profesionales asistenciales de un centro de salud de chincheros,

Apurimac, aplicando los instrumentos de forma virtual.
3.5. Procedimientos.

Deben interpretarse como antecedentes en el analisis de datos. Todo el trabajo
se basa en datos registrados en aplicaciones de encuestas. Esta actividad
consiste en realizar inferencias a partir de la relacién entre las variables
identificadas e investigadas, asi como realizar conclusiones vy

recomendaciones. (Hernandez, 2010).
3.6. Método de anélisis de datos

Deben interpretarse como antecedentes en el andlisis de datos. Todo el trabajo
se basa en datos registrados en aplicaciones de encuestas. Esta actividad
consiste en realizar inferencias a partir de la relacion entre las variables

examinadas e identificadas y de ellas extraer conclusiones y recomendaciones.
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La validacién estadistica se realizara segun el sistema estadistico SPSS. Para
probar las hipotesis de esta investigacion se utilizé estadistica no paramétrica

calculando el Rho Spearman.
3.7. Aspectos éticos

La Universidad Cesar Vallejo advierte que todo investigador debe
comprometerse a presentar resultados objetivos, respetar la propiedad
intelectual utilizada y mostrar su responsabilidad por los conocimientos
adquiridos y evidenciar una conducta ética. Ademas, los investigadores deben
respetar la credibilidad de su aporte y presentacion. Es decir, debe desarrollar
contenido que se alinee con su investigacidon mientras mantiene una ética de

confiabilidad.
Por lo tanto, se toma cuatro principios del codigo de Etica

Transparencia, actuar sin conflictos de intereses, declarar y gestionar conflictos

econdémicos o de otro tipo.

Autonomia, los sujetos que participan en el estudio son libres de decidir si

participar o retirarse del estudio a su propia discrecion.

Veracidad, justicia y responsabilidad en la aplicacion y difusion de resultados

cientificos.

Objetividad e imparcialidad en el trabajo y las relaciones profesionales.
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V. RESULTADOS

4.1 Descriptivos
Tabla 1

Variable clima organizacional y dimensiones

Clima Cultura Disefio Potencial
organizacional organizacional organizacional Humano
Niveles f % f % F % F %
Bajo 2 3.3 3 4.9 2 3.3 5 8.2
Regular 48 78.7 42 68.9 44 721 45 738
Bueno 11 18.0 16 26.2 15 24.6 11 18.0
Total 61 100.0 61 100.0 61 100.0 61 100.0

Fuente. Elaboracion del autor. Célculos obtenidos a través del programa SPSS.

En la tabla 2, se analizé los resultados obtenidos de la variable clima
organizacional. De los 61 profesionales encuestados consideran que el 3.3% es
bajo, el 18% es Bueno y el 78.7% es Regular, en cuanto a las dimensiones en
Cultura Organizacional, el 4.9% consideran que es Bajo, el 26.2% es Bueno y el
68.9% es Regular, para la dimension Disefio organizacional, el 3.3% lo consideran
gue es Bajo, el 24.6% consideran que es Bueno y el 72.1% lo consideran como
Regular, en la dimension Potencial Humano, el 8.2% consideran que es Bajo, el
18% lo consideran como Bueno y por ultimo el 73.8% consideran como Regular el

potencial Humano.
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Tabla 2

Variable Desempefio Laboral y dimensiones.

Desempefio  Rendimiento Comportamiento Rendimiento

laboral en la tarea contraproducente  en el contexto
Niveles f % f % f % F %
Bajo 1 1.6 6 9.8 1 1.6
Regular 34 55.7 27 44.3 24 39.3 35 57.4
Bueno 27 44.3 33 54.1 31 50.8 25 41.0
Total 61 100.0 61 100.0 61 100.0 61 100.0

Fuente. Elaboracién del autor. Célculos obtenidos a través del programa SPSS.

En latabla 3, se analiz6 los resultados obtenidos de la variable Desempefio Laboral.
De los 61 profesionales encuestados consideran que el 0% es bajo, el 44.3% es
Bueno y el 55.7% es Regular, en cuanto a las dimensiones en Rendimiento de la
tarea, el 1.6% consideran que es Bajo, el 44.3% es Regular y el 54.1% es Bueno,
para la dimension Comportamiento contraproducente, el 9.8% consideran que es
Bajo, el 39.3% consideran que es Regular y el 50.8% consideran como Bueno, en
la dimension Rendimiento en el contexto, el 1.6% consideran que es Bajo, el 41%

consideran como Bueno y por altimo el 57.4% consideran como Regular.
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4.2 Inferenciales

4.2.1 Clima organizacional y desempefio laboral

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral del personal de un Centro de Salud de Chincheros, Apurimac, 2022.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral

del personal de un Centro de Salud de Chincheros, Apurimac, 2022.

Tabla 3

Correlacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral

Desempefio
laboral
_ Coeficiente de correlacion 439"
Rho de Clima Sig. (bilateral) 0.00
Spearman  organizacional 61

Como la significancia o p valor fue 0,00 se acept6 la hipotesis alterna y se concluye
gue existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Ademas,

la correlacion fue de 0,439 que corresponde a un nivel moderado.
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4.2.2 Clima organizacional y dimension rendimiento en la tarea

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el rendimiento en

la tarea del personal de un Centro de Salud de Chincheros, Apurimac, 2022.

Ha: Existe relacién significativa entre el clima organizacional y el rendimiento en la

tarea del personal de un Centro de Salud de Chincheros, Apurimac, 2022.

Tabla 4

Correlacion entre el clima organizacional y el rendimiento en la tarea

Rendimiento
en la tarea
. Coeficiente de correlacion ,555™
Rho de Clima . .
. Sig. (bilateral) 0.00
Spearman  organizacional 61
N

Como la significancia o p valor fue 0,00 se acept6 la hipotesis alterna 'y se concluye
gue existe relacion entre el clima organizacional y la dimensién rendimiento en la
tarea del desempefio laboral. Ademas, la correlacion fue de 0,555 que corresponde

a un nivel moderado.
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4.2.3 Clima organizacional y comportamientos contraproducentes

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y los
comportamientos contraproducentes del personal de un Centro de Salud de

Chincheros, Apurimac, 2022.

Ha: Existe relacidn significativa entre el clima organizacional y los comportamientos
contraproducentes del personal de un Centro de Salud de Chincheros, Apurimac,
2022.

Tabla 5
Correlacion entre el clima organizacional y los comportamientos
contraproducentes
Comportamientos
contraproducentes
Coeficiente de 199"
Rho de Clima correlacion ’
Spearman organizacional Sig. (bilateral) 0.139
N 61

Como la significancia o p valor fue 0,139 se acept6 la hip6tesis nula y se concluye
gue no existe relacion entre el clima organizacional y la dimensién comportamientos

contraproducentes del desemperio laboral.
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4.2.4 Clima organizacional y rendimiento en el contexto

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el rendimiento en

el contexto del personal de un Centro de Salud de Chincheros, Apurimac, 2022.

Ha: Existe relacién significativa entre el clima organizacional y el rendimiento en el

contexto del personal de un Centro de Salud de Chincheros, Apurimac, 2022.

Tabla 6

Correlacion entre el clima organizacional y el rendimiento en el contexto

Rendimiento en el

contexto
. Coeficiente de correlacion ,483™
Rho de Clima . .
. Sig. (bilateral) 0.000
Spearman  organizacional 61
N

Como la significancia o p valor fue 0,00 se acept6 la hipotesis alterna 'y se concluye
gue existe relacion entre el clima organizacional y la dimension rendimiento en el
contexto del desempefio laboral. Ademas, la correlacion fue de 0,483 que

corresponde a un nivel moderado.
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V. DISCUSION.

El proposito del presente estudio fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de salud en un centro de
salud de Chincheros, Apurimac, 2022. Y a partir de esta relacion plantear la
decision de mejorar el clima organizacional del centro de salud tomando en
cuenta sus resultados cientificos. Debe tomarse en cuenta la definiciéon del
MINSA (2008) que indica que el clima organizacional es la percepcion que
tienen los trabajadores sobre su entorno laboral y condiciones internas de esta.
Desde ese punto de vista los resultados plasmados en las tablas 1 y 2 facilitan
el entendimiento de cémo el clima organizacional esta relacionado con el
desempefio laboral en sus componentes de rendimiento en la tarea,

comportamientos contraproducentes y rendimiento en el contexto.

Respecto a las hipotesis se pudo demostrar que existe una correlacion positiva
entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Este resultado nos permite
entender que una mejora en el clima organizacional podria producir un mejor
desempeiio de todos los trabajadores. No es un resultado ajeno en los
establecimientos de salud ya que se utiliza el cuestionario modelo del MINSA
(2008) para investigar un posible efecto positivo en el desempefio laboral,
aunque con distintos resultados. Sin embargo, para el presente estudio los
resultados de correlacion positivos encontrados permiten entender mejor en qué
aspectos del desempefio 0 sus dimensiones se puede impactar mas con un

cambio positivo o mejora del clima organizacional.

Respecto a la hipotesis general, el estudio de Aldaz (2020), quién realiz6 su
investigacion en una institucion educativa en Ecuador y que tuvo como objetivo
determinar una relacion entre las variables clima organizacional y el desempeiio
laboral, encontré que existe una correlacion alta con un Rho de Spearman de
0,800. Podemos confirmar que este estudio tiene resultados similares a la
presente investigacion donde se encontré mediante estadistica no paramétrica
gue existe correlacion positiva en un nivel moderado con un Rho de Spearman
de 0,439, siendo la muestra de esta investigacion de 61 y la de Aldaz (2020) de

40. Para ambos estudios se puede plantear que en caso de mejorar la variable
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clima organizacional el desempefio laboral también mejora en su nivel de

percepcion.

A nivel internacional, el estudio de Mero (2021) enfocado en una clinica de salud
también de Ecuador y con una poblacion de 72 trabajadores, también encontrd
una correlacion positiva entre las variables clima organizacional y desempefio
laboral. En este caso el Rho de Spearman fue de un nivel moderado con un
valor de 0,55. También el estudio de Santana Arana (2021) a través de una
muestra de 100 empleados de un hospital de Guayaquil en Ecuador con un
disefio descriptivo y correlacional, encontré que existe una relacion positiva
entre las variables clima organizacional y desempefio laboral de ese hospital.
En este caso el Rho de Spearman tuvo un valor 0,332 que corresponde a una
baja correlacion. Ambos resultados nos indican que existe similitud de
correlacion cuando se han estudiado estas variables en establecimientos de

salud del extranjero.

El estudio de Ortega (2017) enfocado en la Micro Red de Salud Ambo en el
departamento de Huanuco en Perud, consiguid también establecer una
correlacién positiva con un Rho de Spearman de 0,813 con una poblacion mas
numerosa de 105 trabajadores. En ambas instituciones de salud se puede
comprobar que el clima organizacional tiene relacibn muy directa con el
desempeiio laboral. Las condiciones propias de los sistemas de salud y toda la
red de establecimientos que muchas veces comparten similares disefios y
problematicas comunes puede hacer entender que estas variables estan muy
relacionadas y cuando el clima organizacional mejora en su percepcion el

desemperio laboral consigue mejorar.

La investigacion de Segura (2021) en un Puesto de Salud de Mocupe en Peru
cuyo objetivo también fue establecer una relacion entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral, encontré resultados esperados por el
investigador, asi su investigacion de enfoque cuantitativo con estadistica no
paramétrica obtuvo una relacion alta con un Rho Spearman de 0,75. En este
caso el clima organizacional fue percibido como de medio para abajo
mayormente. Este resultado de relacion es similar a la presente investigacion,

aungue el nivel es moderado y la percepcion del clima organizacional es de
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medio para arriba. La caracteristica de ser un puesto de salud alejado de la
ciudad puede influir en la menor percepcion de clima organizacional si se
considera también que no muchos puestos de salud se encuentran
adecuadamente implementados. Y si tomamos en cuenta el desempeiio laboral,
también fue mayormente percibido como de un nivel medio para abajo a
diferencia de la presente investigacion que tuvo un resultado mayormente medio

para alto.

Si tomamos en cuenta a otra Microred de salud, en este caso en Bagua Grande,
una zona calurosa, Puitiza (2020) desarrollé su investigacion cuantitativa con
una muestra muy similar a la presente investigacion de 60 trabajadores, y
encontré que existe una correlacion moderada con un Rho de Spearman de
0,417. Resultado muy similar a la presente investigacién que tuvo un Rho de
Spearman de 0,439 y muestra poblacional de 61 trabajadores. Esta similitud
continda ya que la investigacion de Puitiza (2020) obtuvo un nivel de percepcion
del clima organizacional y desempefio laboral en nivel medio para la mayoria de
la poblacion y la presente investigacion tuvo un nivel regular mayoritariamente

para ambas variables.

Todos o la mayoria de los antecedentes referenciados han demostrado una
correlacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Estos
resultados cientificos nos brindan la oportunidad de plantear una mejora del
clima organizacional en aspectos especificos de tal forma de promover también
una mejora en el desempefio. El clima organizacional, de acuerdo con el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica, es el ambiente interno que
captamos y abarca las caracteristicas propias de la organizacion que se
modelaron y obtuvieron respuesta mediante la aplicacion de la Metodologia para
el Estudio del Clima Organizacional”. RM N° 623-2008/MINSA.

En cuanto a las hip6tesis especificas debemos indicar que sus resultados han
permitido determinar los niveles de los factores de la variable desempefio
laboral. En este caso el rendimiento en la tarea se correlaciona el clima
organizacional de manera positiva con un Rho de Spearman de 0,439 que
corresponde a un nivel moderado. Descriptivamente se encontré que el

rendimiento en la tarea estuvo presente en un 44.3% que corresponde a un nivel
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regular. Esto nos haria pensar que una mejora en el clima organizacional que
mayoritariamente se encuentra en el nivel regular con un 78,7% puede influir

positivamente en el rendimiento en la tarea. Esta deduccidn es muy importante.

Respecto a la hipétesis especifica 2 que pretende probar una relacion entre el
clima organizacional y los comportamientos contraproducentes. En este caso el
clima organizacional no se correlaciono con los comportamientos
contraproducentes y se encontré6 mayoritariamente en un nivel alto y medio.
Esto tiene un resultado preocupante debido a que una mejora en el clima
organizacional no necesariamente podria demostrar que puede influir en la

mejora de los comportamientos contraproducentes.

Analizando la hipotesis especifica 3 que se enfoca en probar una relacion entre
el clima organizacional y el rendimiento en el contexto. En este caso los
resultados estadisticos indicaron que existe una correlacion positiva con un Rho
de Spearman de 0,483 en nivel moderado. Si consideramos los resultados del
rendimiento en el contexto de 57,4% en el nivel regular, entonces una mejora
en el clima organizacional podria posibilitar un mejoramiento del rendimiento en
el contexto. Este resultado también es muy positivo ya que permitira la creacion

de planes para mejorar este aspecto del desempefio laboral.

Los resultados de las hipotesis especificas se parecen a los obtenidos por
Cristébal (2020) que encontré que existe correlacion baja entre el clima
organizacional y el desempefio en la tarea en un centro de salud de La Libertad
con un Rho Spearman de 0,319. También la correlacion fue positiva con un Rho
Spearman de 0,297 correspondiente a un nivel bajo, cuando se relacioné el
clima organizacional y el rendimiento en la tarea del desempefio laboral, esta
dimension es considerada el rendimiento funcional. Y de manera parecida el
clima organizacional no estuvo correlacionado con los comportamientos
contraproducentes del desempefio laboral. Donde si difieren es en la relacion
entre el clima organizacional y el rendimiento en el contexto. La presente
investigacion encontré correlacion positiva en cambio la investigacion de

Cristdbal (2020) no lo pudo comprobar.

Respecto a la metodologia, debemos indicar que una de las fortalezas de la

investigaciéon es haber tomado como modelos los 2 cuestionarios mas
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conocidos en el rubro de la salud. Primero para el clima organizacional mediante
el cuestionario oficial del MINSA que inclusive esta aprobado mediante
resolucion ministerial. Este es el cuestionario "Documento Técnico: Metodologia
para el Estudio del Clima Organizacional". RM N° 623-2008/MINSA. Y para
medir el desempefio laboral se empled otro cuestionario también reconocido
como es la "Escala de Rendimiento Laboral Individual" de Koopmans, 2013.
Esta eleccion de cuestionarios permite contar con una evaluacion mas acorde
al rubro de salud y en especial a los establecimientos que ofrecen los servicios
de salud.

Otra de las fortalezas de la metodologia es que para la ejecucion de esta
investigacion siendo un estudio de tipo descriptivo, permite describir las
principales caracteristicas de las variables y observar su comportamiento, para
crear una estructura coherente, también para estudiar tipos de correlacion, este
tipo de disefio proporciona herramientas especificas para establecer relaciones

entre las variables estudiadas.

En cuanto a las falencias de la metodologia utilizada para realizar la
investigaciéon, considerando que la investigaciébn es cuantitativa, se puede
mencionar que las respuestas encontradas en la recoleccién de datos no
siempre expresan la parte del sentir de los encuestados en relacién a las

variables. investigado, lo que puede tener un impacto negativo.

La relevancia de la presente investigacion es relacionada con mejorar el clima
organizacional con respecto al desempefio laboral del profesional de salud,
donde el profesional se pueda sentir a gusto y comodo al realizar sus labores
tanto en la atencion de los usuarios del establecimiento como en sus otras
actividades que requiera de su intervencién o participacion y no se vea

disminuida su labor como profesional.

Son multiples autores que consideran el entorno laboral, asi como se perciben
por los trabajadores un factor clave para el desemperio laboral. En la presente
investigacion se ha conseguido demostrar que ese entorno percibido como
clima organizacional se correlaciona positivamente con el desempefio laboral y
en especifico con el rendimiento en la tarea. Este aspecto es fundamental ya

gue es el rendimiento en la tarea el que mide la eficacia y eficiencia. Sin bien es
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cierto las otras dimensiones del desempefio laboral son importantes
(rendimiento en el contexto y comportamientos contraproducentes), pues para
el establecimiento de salud podran plantearse otras investigaciones que tengan

como objetivo sus mejoras.
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VI. CONCLUSIONES.

1. En cuanto a la hipotesis general se llega a la conclusién en base a la
presente investigacion y antecedentes revisados que las variables clima
organizacional y el desempefio laboral del Centro de Salud de Chincheros
estan correlacionados de manera positiva con un Rho de Spearman de
0,439. Por lo tanto, una mejora en el clima organizacional va a permitir
mejorar el desempefio laboral.

2. En cuanto a la hipétesis especifica se llega a la conclusion en base a la
presente investigacion y antecedentes revisados que las variables clima
organizacional y el rendimiento en la tarea del desempefio laboral del Centro
de Salud de Chincheros estan correlacionados de manera positiva con un
Rho de Spearman de 0,555. Por lo tanto, una mejora en el clima
organizacional va a permitir mejorar el rendimiento en la tarea de la variable
desempeiio laboral.

3. En cuanto a la hipétesis especifica se llega a la conclusién en base a la
presente investigacion y antecedentes revisados que las variables clima
organizacional y los comportamientos contraproducentes del desempefio
laboral del Centro de Salud de Chincheros no estan relacionados. Por lo
tanto, una mejora en el clima organizacional no va a permitir mejorar los
comportamientos contraproducentes de la variable desemperio laboral.

4. En cuanto a la hipétesis especifica se llega a la conclusion en base a la
presente investigacion y antecedentes revisados que las variables clima
organizacional y el rendimiento en el contexto del desempeiio laboral del
Centro de Salud de Chincheros estan correlacionados de manera positiva
con un Rho de Spearman de 0,483. Por lo tanto, una mejora en el clima
organizacional va a permitir mejorar el rendimiento en el contexto de la

variable desempeifio laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES.

1. A partir del nivel regular del clima organizacional percibido mayoritariamente
en la poblacion del Centro de Salud de Chincheros en Apurimac, en un
78,7% de ésta, se propone el desarrollo de un plan de mejora de este clima.
Este plan permitirdA mejorar el desempefio laboral percibido
mayoritariamente en un nivel regular en el 55,7% de la poblacion. Consistira
en talleres que involucren todas las dimensiones definidas en la variable
clima organizacional que abarcan la mejora de la cultura organizacional,
disefo organizacional y potencial humano.

2. Otras recomendaciones pertinentes para este centro de salud sera crear
talleres especializados de desarrollo personal dirigido a los jefes o lideres
quienes son los que fomentan e inciden mas sobre el clima organizacional.
Asi, sera importante hacer un estudio mucho mas profundo sobre las
habilidades humanas que los jefes o directivos del centro de salud poseen
actualmente y generar un plan de desarrollo personal para estos.

3. Otro taller también debe centrarse en mejorar la comunicacion horizontal e
informal del centro de salud ya que se ha encontrado que los
comportamientos contraproducentes no son afectables por el clima
organizacional. Asi, considerar un desarrollo especial de las habilidades
comunicativas y sus posibilidades para un mejor desempefio e interaccion

personal son esenciales para el futuro del centro de salud.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral del personal de un centro de salud de Chincheros — Apurimac, 2022.

Autor: Sotelo Condori, Nataly

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
DIMENSIONES
General General General
D1- Cultura Organizacional
¢Cudl es la relacién entre el clima Determinar la relacién entre el clima Existe relacién significativa entre el D2 - Disefio Organizacional
organizacional y desempefio laboral organizacional y desempefio laboral clima organizacional y el desempefio CLIMA

del personal de un Centro de Salud
de Chincheros, Apurimac, 20227

Especificos

del personal de un Centro de Salud
de Chincheros, Apurimac, 2022

Especificos

laboral del personal de un Centro de
Salud de Chincheros, Apurimac, 2022

Especificas

ORGANIZACIONAL

D3 — Potencial Humano

DIMENSIONES

¢(Cudl es la relacion entre el clima
organizacional y el rendimiento en la
tarea del personal de un Centro de
Salud de Chincheros, Apurimac, 2022?

Analizar la relaciébn entre el clima
organizacional y el rendimiento en la
tarea del personal de un Centro de
Salud de Chincheros, Apurimac, 2022

Existe relacion significativa entre el
clima organizacional y el rendimiento en
la tarea del personal de un Centro de
Salud de Chincheros, Apurimac, 2022

¢,Cudl es la relacién entre el clima
organizacional y los comportamientos
contraproducentes del personal de un
Centro de Salud de Chincheros,
Apurimac, 2022?

Analizar la relacion entre el clima
organizacional y los comportamientos
contraproducentes del personal de un

Existe relaciéon significativa entre el
clima organizacional y los
comportamientos contraproducentes del
personal de un Centro de Salud de
Chincheros, Apurimac, 2022

¢Cudl es la relacién entre el clima
organizacional y el rendimiento en el
contexto del personal de un Centro de
Salud de Chincheros, Apurimac, 2022?

Centro de Salud de Chincheros,
Apurimac, 2022
Analizar la relacion entre el clima

organizacional y el rendimiento en el
contexto del personal de un Centro de
Salud de Chincheros, Apurimac, 2022.

Existe relacién significativa entre el
clima organizacional y el rendimiento en
el contexto del personal de un Centro de
Salud de Chincheros, Apurimac, 2022.

DESEMPENO
LABORAL

D1- Rendimiento en la tarea

D2- Comportamientos

contraproducentes

D3 - Rendimiento en el
contexto

METODOLOGIA: Enfoque de Investigacion: Cuantitativa. Tipo de Investigacion: Basica. Nivel de Investigacion: Correlacional

Transversal.

RM N° 623-2008/MINSA. Desempefio laboral: "Escala de Rendimiento Laboral Individual" Salessi, 2017.

Disefio: No experimental.
Poblacién: toda la poblacion del personal de salud (61) Instrumento: Cuestionarios "Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional".

Corte:




ANEXO 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo: Clima Organizacional y Desempefio laboral del personal de un centro de salud de Chincheros — Apurimac, 2022.

Autor: Sotelo Condori, Nataly

VARIABLE 1 DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES E[\?ESIE;?O?\]E
Conflicto y cooperacion
D1- Cultura I Motivacion Escala: Likert;
organizaciona Identidad
Nunca (1)
casi hunca (2)
a veces (3)
casi siempre (4)
Percepcion del trabajador sobre o Toma de de_gisiones siempre (5)
el medio donde desenvuelve su .o i5n del trabaiad D2- Disefo Remuneracion
4 Comunicacién organizacional -
organizacional esta compue,s,te} por los medio donde labora, mediante el g Clima organizacional
procesos, practicas y ) : ) p X
R computo de un cuestionario de 28 items bajo
recompensas de la institucion.
Schneider (1994) 57-103
Innovacion Clima organizacional
Liderazgo regular
D3- Potencial Recompensa
Clima organizacional
bueno
VARIABLE 2 DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES o

Son los actos realizados en el
puesto de trabajo observado en el
trabajador que son de importancia

Desempeiio laboral

Practica que demuestra un colaborador pi1- Rendimiento

Desempefio en el puesto de trabajo, se
mide mediante 16 preguntas que se
encuentran dividas en tres dimensiones

en la tarea

Ejecucion del trabajo

Escala: Likert




para alcanzar los objetivos de la y wusando la escala Likert como D2- Aspectos negativos del trabajo

institucién. Chiavenato (2000). alternativa de respuestas. . Nunca (1)
Comportamientos .
casi nunca (2)

contraproducente a veces (3)
S casi siempre (4)
siempre (5)
Planificacion 1-37

Habilidades Laborales bajo desempefio

bajo
D3- Rendimiento 38-58
en el contexto moderado desemperio
regular
59-80

alto desempefio
bueno




Anexo 3. Instrumento del Clima Organizacional

DOCUMENTD TECHICO:

METODOLGEIA PARA EL ESTUDID DEL CLIMA ORGAMIZACIOINALYW.02

1: Mumca 20 Casi nunca 3: A veoes 4@ Casl shempre 5 Siempre.

N Munca Casl B Casi Slampre
Pregunia nunca | weces | skempne

1 Puedo contar con mis oo pafleros de trabago cuanco | 1 2 3 4 ]
locs mecesiba.

2 Lat obras dreas o senrdoos me dyudan cuando las 1 3 3 4 ]
necesiba.

3 feclbo buen trato &n mi establecimiento de salud. 1 2 3 4 ]

4 Wi centro ce labores me odrece la oportunidad de 1 1 3 4 ]
Fiacer ba que mejor sé hacer.

] Wi jefe inmediato se precoupa por crear un ambiente | 1 1 L] 4 5
labsoral agracable.

] sty comprometido can mi organizacién de salud 1 2 3 4 ]

¥ Wiz interesa of desarrolla de mi organizaciin ce 1 2 ] 4 ]
Salud.

-] i contribasckn juega un papel importante on el 1 2 3 4 ]
it de mi arganizackdn de salud.

=] i jefe iInmediato trata de obiener infoarmaciin antes | 1 3 3 4 ]
e Toamiar una decisidn.

10 | Er il organlmcon particps on la toma de 1 1 L] 4 5
decisiones

11 | i salanio y beneficias son razonables 1 2 3 4 ]

17 | M remuererackhn e adecvaca en relacidn oon &l 1 3 3 4 ]
trabajo que realino.

12 | Las tareas que desempefo comesgpondes 3 mi 1 2 3 4 ]
fumcidn.

14 | Concxco las tareas o funciones especificas oue debo 1 1 3 4 ]
malizar e il onga ni racdn

15 | 8 |efe inmediato se comunilca regularmaents oon ks 1 1 L] 4 5
ftrabajadares para recabar apreciadones téonicas o
percepodones rdadonadas o trabajo.

15 | M jefe inmediato me camunica si estoy realzando 1 1 3 4 ]
Bk o mmial mil trabajo.

17 | Presto atencon 3 los comunkcados gue ermiten mis 1 3 3 4 ]
e,

15 | La inmovac itin es @ractenktica de nuestra 1 2 3 4 ]
argariaddn.

13 | Mis compafercs de trabaja boman inkciathas para la 1 2 3 4 ]
saludon de problemas.

I0 | Es fdcil para mis compaeros de trabajo que sus 1 3 3 4 ]
rileEvas |oeas sean consideradas.

21 | i instibuckin es lexible y se adapta bicn a los 1 2 3 4 ]
camblos

22 | Ml jefe estd disponible cuando se le necesita. 1 1 3 4 ]

23 | Muesbros direchvos conbrilburyen a orear condicionizs 1 . 3 4 -
acezuadas para o progrese ce mi organizadon

34 | Eulsbem imcentivos labarales para que yo trabe de 1 3 3 4 ]
Fiacer mejar mi trabajo.

25 | M trabajo es evaluado en forma acecuada. 1 2 3 4 ]

25 | Los premics 'y reconacd mientos son distribuidos en 1 1 3 4 ]
forma [uska.

IT | Em tdrminces gercrales me siento sabeledna conomi 1 2 ] 4 ]
ambiente de trabaja.

2& | Lalirpieza de los ambientes &5 adecuada. 1 2 3 4 ]




Anexo 4. Instrumento del Desempefio Laboral

INSTRUBENTO DE DESEMPEND LABDRAL

ESCALA DE RENDIMIENTD LABDRAL INDIWVIDUAL" SALESS, 01T

+ 1z Mumca 22 Casl ninca 30 & veoes 4: Casl slernpre 5: Slempre.
B | Pregenta Mumca | Casl & Casi Sempre
LT+ WeLas slamipra

1 Tengo la capacidac de realizar béen gl trabajo 1 2z 3 3 5
BBIGE. AR 0=dico el tiempo ¥ 2l eslusrzo
nECeEsano

1 Soy capar de plntear scludones creativas en 1 2z 3 3 5
fumcon de nuesss problemas gue s presenben

3 Puedo realizar tareas del brabajo que requieren 1 2z 3 3 5
desaflo.

o =n ouanko terming &l trabiajo gue se me asigna, 1 3 k] 4 5
comienzo tareas nueyvas sin necesidad que mig
| soliciben.

5 £ri mi trabajn, tuve enomente los resultados gue | 1 2z 3 3 5
debia lograr

] Trabiajo para mantener mils conoimientog 1 2z 3 3 5
lalrorales actualizado,

T Susco desafios nuewas enmi centro oe trabajo 1 2z 3 3 5

-] SWhe quepd de asunics sin importanca en el 1 2z 3 3 5
trabaja

-] Comento casas egativas del trabajo a colegas. 1 2z 3 3 5

10 | Agrandi las cilicultades y problemas que se 1 .y 3 4 5
presenitan e la instibucdn.

11 | M concentracicn se dirige hack los aspectos 1 2z 3 3 5
niggativos o la instituckin sobee las aspectos
positivos.

17 | Comento solire cosas negativas de la institecicn | 1 2z 3 3 5
COMN Perscnas ajenas 3 esta.

12 | Flanifico mis obligacones laborales para 1 2z 3 3 5
poderdas oumalir en tiempo y forma.

14 | Trabajo para mantener mis habilidades enomi 1 2z 3 3 5
cenitro de trabalo actualizadas

15 | Participo de manera activa en las rewniones de 1 2z 3 3 5
trabaja.

16 | 84 planificacian laboral es dptima 1 2z 3 3 5




Anexo 5. Formula de muestreo.

C (N—1)#e24+2Z2xP+Q

n
Donde:
n=Tamafio de muestra (?)
Z = Nivel de confianza (95% o0 99%)
p = Variabilidad positiva (50%)
g=Variabilidad negativa (50%)
€ = Margen de error (.04 = £4)
N= Tamafio de la poblacién (100%)

B 1.962 % 0.5 % 0.5 * 100
~ (100 — 1) % 0.052 + 1.96 = 0.5 = 0.5

n

Resultado: 61



Anexo 6: carta de aceptacion

ﬂ GOBIERNC REGIONAL DE APURIMAC
- DIRECCION DE SALUD VIRGEN DE COCHARCAS — CHINCHEROS
T *Afio del Forialecimienio ge 1a Soberania Naclonal® —

Chincheros, 10 de noviembre del 2022

CARTA N° 001-2022

SERORITA 1 C.D. NATALY SOTELO CONDORI
CIUDAD - CHINCHEROS
ASUNTO - AUTORIZACION DE REAUZACION DE TRABAIO DE INVESTIGACION “CLIMA

ORGANIZACIONAL ¥ DESPERO LASORAL EN UN CENTRO DE SALUD DE
CHINCHEROS, APURIMAC, 20227

De mi mayor consideracion:

Me es grato dirigirme 3 Ud. Para saludaris y & la vez en reiacion 3 1o soliGtado s esta
jetstura, brindar Ia autorizacion para Ia realizacion de! trabsjo de investigacion, AUTORIZACION
DE REALZACON DE TRABAIO DE INVESTIGACION “CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DEsPEflO
LABORAL EN UN CENTRO DE SALUD DE CHINCHEROS, APURIMAC, 20227, ezpero gue elresultado
del mismo s2a socializaco con nuestros trabajsdores de fa institucion, con la finalidac ce

contribuir 8 is mejora de is calicad de atencion en nuestro estadlecimiento de satud.

Sin mas que expresarie de Ud. Esperando el resultado del mismo




Anexo 7: Pruebas de Normalidad

Los resultados obtenidos son los siguientes:
Tabla 7

Pruebas de normalidad de las variables pruebas clima organizacional y

desempeiio laboral

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima laboral 0.213 61 0.000 0.916 61 0.000
Desempefio laboral 0.160 61 0.001 0.912 61 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors.

Debido a que la muestra es 61 y mayor a 50, se utilizara como referencia a
Kolmogorov-Smirnov. Los resultados de la tabla 1 indican que la significancia del
clima laboral (0,000) es menor a 0,05 y la significancia de la variable desempefio
laboral (0,001) es también menor a 0,05. Por lo que podemos concluir que las
variables son no normales. Y como ambas variables son cualitativas, se utilizara

pruebas no paramétricas.
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