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Resumen

El objetivo es determinar la influencia del clima organizacional en la
productividad laboral del personal asistencial del centro de salud; el mismo que se
relaciona con el objetivo de desarrollo sostenible 8 trabajo decente y crecimiento
econdmico; el método de investigacion es tipo aplicada, enfoque cuantitativo, disefio
no experimental y transversal, nivel explicativo. La poblacion fueron las personas del
servicio asistencial del centro de salud , con muestra de 52 personas. El resultado
deacuerdo al analisis descriptivo, visualiza que el porcentaje mas relevante es el que
tienen opinidn regular del clima organizacional y percepciéon medio de la productividad
laboral son el 67.3% del total; segun el andlisis inferencial , los datos no tienen
distribucion normal ,por tanto se aplicé pruebas no paramétricas; se realizé6 un modelo
de regresion logistica ordinal para evaluar el efecto de la variable clima organizacional
sobre productividad laboral; cruzando informacion de dos variables , el valor del
p=0.634 fue mayor a 0.05 por lo que podriamos decir que el clima organizacional no
predice la ocurrencia de productividad laboral; por ende no existe influencia
significativa del clima organizacional y la productividad laboral. En conclusion, no
existe influencia significativa del clima organizacional y la productividad laboral.

Palabras Clave : Clima organizacional, productividad laboral, liderazgo,

motivacion, reciprocidad



Abstract

The objective is to determine the influence of the organizational climate on the
work productivity of the health center's healthcare staff; the same one that is related to
the sustainable development objective 8 decent work and economic growth; The
research method is applied type, quantitative approach, non-experimental and
transversal design, explanatory level. The population was people from the healthcare
service of the health center, with a sample of 52 people. The result, according to the
descriptive analysis, shows that the most relevant percentage is the one who has a
regular opinion of the organizational climate and average perception of work
productivity is 67.3% of the total; According to the inferential analysis, the data do not
have a normal distribution, therefore non-parametric tests were applied; An ordinal
logistic regression model was carried out to evaluate the effect of the organizational
climate variable on work productivity; Crossing information from two variables, the
value of p=0.634 was greater than 0.05, so we could say that the organizational climate
does not predict the occurrence of work productivity; Therefore, there is no significant
influence of the organizational climate and work productivity. In conclusion, there is no
significant influence of the organizational climate and work productivity.

Keywords: organizational climate, work productivity, leadership,

motivation, reciprocity
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INTRODUCCION

Debido al creciente interés de las empresas en atraer, desarrollar y retener el
talento humano mas destacado, para lograr los objetivos de la organizacién y
aumentar la competitividad, es fundamental conservar un entorno laboral positivo en
todas las empresas. Por lo tanto, comprender los componentes del clima
organizacional y las variables que lo influyen, tanto antes como después, es
fundamental para evaluar y mejorar este aspecto de manera efectiva. (Garcia - Vesga
et al., 2020)

De los objetivos del desarrollo sostenible, el objetivo N° 8 “Trabajo decente y
crecimiento econdmico”, el informe afirma que este enfoque tiene como objetivo
promover un crecimiento econdmico sostenible al mejorar la productividad y estimular
la innovacion tecnoldgica. Se enfatiza la importancia de adoptar politicas que
fomenten la iniciativa empresarial y la generacion de empleo, simultaneamente, se
aplican acciones eficaces para eliminar el trabajo forzoso, la esclavitud y la trata de
personas. El objetivo general es alcanzar el pleno empleo productivo y entorno y
aspectos laborales dignas para el afio 2030. (Millan, 2023)

De acuerdo con Gonzéles (2021), durante décadas, se han llevado a cabo
investigaciones sobre el clima organizacional en el &mbito de la salud en América
Latina. Se ha observado que distintos aspectos influyen de manera indiscutible en el
desarrollo del ambiente laboral. Los estilos de liderazgo representan un ejemplo de
identificacion, y analisis, que a menudo provocan rotacion en la direccion, asi como
cambios en los planes, los esfuerzos y rendimiento.

La Organizacion Panamericana de Salud (OPS, 2019), se indico que el 54%
del personal médico experimenta incomodidad en su entorno laboral, siendo una de

las causas mas comunes la falta de interés de la agencia hacia sus empleados (64%),



mientras que el 14% sefiald6 haber sido tratado con hostilidad, lo que refleja un
ambiente organizacional negativo.

Basandose en la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2023), si una
empresa no promueve el buen comportamiento laboral entre sus empleados, puede
generar un ambiente de trabajo hostil, lo cual es perjudicial para el negocio y afecta
aspectos como los ingresos, el desempefio y la percepciéon del cliente. Esto también
se aplicaa la industria médica, donde el principal propésito es la salud de las personas
atendidas. La encuesta también reveld que el 92% de los gerentes experimentan un
sentido de inclusion en su organizacion, mientras que el 76% de los empleados junior
reportan no sentirse valorados ni respetados en su lugar de trabajo.

A nivel nacional podemos mencionar que el Ministerio de Trabajo y Promocién
del Empleo (MTPE,2023), sefiala que la pandemia de COVID-19 ha tenido un impacto
significativo en las empresas del sector salud; por ende, causo no solo a la provision
de atencion, sino también a la implementacién de nuevas formas de asistencia a los
pacientes y a cambios en los métodos de trabajo. Esto ha resultado en un clima
organizacional deteriorado que afecta el comportamiento laboral. Las empresas
pueden supervisar el desempefio de sus empleados a nivel nacional mediante
pruebas dirigidas y acciones necesarias. Si no siguen este proceso, el rendimiento
laboral sera deficiente y la eficacia en el lugar de trabajo se vera comprometida.

El concepto de "clima organizacional" es complejo y abarca mudltiples
dimensiones y niveles, lo cual requiere un estudio profundo y serio. Dado que es
principalmente percibido por los empleados, su evaluacion tiende a ser subjetiva, dado
gue lo que resulta placentero o satisfactorio para una persona puede no serlo para otra.
Por lo tanto, entender el clima como un fenbmeno amplio permite explorar diversas

perspectivas para comprenderlo mejor. No se limita Gnicamente a una evaluacion



cuantitativa, donde una puntuacion indica si el clima es bueno, regular o malo, sino que
también involucra la comprensién de diferentes tipos de climas organizacionales. Estos
tipos pueden ayudar a entender por qué las organizaciones y sus miembros muestran
ciertos comportamientos, reflejando las tendencias climaticas observadas en cada
situacion. (Garcia - Vesga et al, 2020)

Teniendo esto en cuenta, surgen la siguiente pregunta de investigacion: ¢ En qué
medida el clima organizacional influye en la productividad laboral del personal
asistencial de un centro de salud mental , Pichari - 20247?; las preguntas especificas ,
la primera pregunta es : ¢ En qué medida el liderazgo influye en la productividad laboral
del personal asistencial de un centro de salud mental , Pichari - 20247?; la segunda
pregunta es : ¢En qué medida la motivacion influye en la productividad laboral del
personal asistencial de un centro de salud mental , Pichari - 20247?; la tercera pregunta
es: ¢En gué medida la reciprocidad influye en la productividad laboral del personal
asistencial de un centro de salud mental , Pichari - 2024?; y la cuarta pregunta es: ¢ En
gué medida la participacion influye en la productividad laboral del personal asistencial
de un centro de salud mental , Pichari - 2024?

La justificacion metodoldgica, este estudio proporcionara conocimientos sobre
la motivacion, trabajo, satisfaccion laboral, productividad laboral del personal
asistenciales que trabajan en departamentos auxiliares en las diversas instituciones
de salud y del pais, ayudara a los gestores de salud a llevar a cabo y tomar decisiones
para asi mejorar su productividad en los empleados de las organizaciones que dirigen.
Por otra parte, servira como base para realizar otros tipos de encuestas a empleadas
a profesionales de salud.

La justificacion tedrica, es esencial identificar el vinculo del clima organizacional

y la productividad, considerando el desempefio de los profesionales en el sector salud



como un fin. La investigacion del clima organizacional en correlacion con la
productividad es esencial porque proporciona un marco teérico para entender como
los aspectos internos de una institucion afectan el rendimiento de sus empleados.
Analiza cédmo la cultura organizacional, las politicas de recursos humanos y las
percepciones de los empleados respecto al ambiente laboral afectan su motivacion,
satisfaccion y compromiso no solo contribuye a mejorar el bienestar de los
trabajadores, sino que también potencia la eficiencia operativa de la organizacién y su
potencialidad en el mercado.

La justificacion préactica, estudiar el clima organizacional y su repercusion en la
productividad es fundamental por diversas razones précticas en el ambito empresarial.
Un ambiente laboral positivo puede tener una relevancia significativa en la atmosfera
de una empresa. Cuando las personas se sienten apreciados e impulsados, se genera
un ambiente que reduce el estrés, mejora el bienestar emocional y eleva la
satisfaccion en el trabajo. Este ambiente favorable no solo beneficia emocionalmente
a los empleados, sino que también repercute directamente en la productividad y el
rendimiento del equipo. Ademas, un clima organizacional positivo es fundamental para
la retencion del talento. Las empresas que logran mantener un ambiente de trabajo
favorable tienden a retener a sus empleados por periodos mas largos. Esto es
especialmente importante en un mercado laboral competitivo donde la rotacién de
personal puede ser costosa y disruptiva para la continuidad operativa y el desarrollo
de la institucion. En resumen, entender y optimizar el ambiente laboral no solo
aumenta el animo y el bienestar de los empleados, sino que ademas puede tener una
relevancia positiva en la productividad y el éxito a largo plazo de la empresa. Es una
inversion estratégica que ayuda a las organizaciones a destacarse en un mercado

competitivo mediante una mayor eficiencia, innovacion y compromiso del equipo.



El objetivo general fue este estudio es: Determinar la influencia del clima
organizacional en la productividad laboral del personal asistencial de un centro de
salud mental , Pichari - 2024. Ademas, se derivan los siguientes objetivos especificos:
el primer objetivo es: Determinar la influencia del liderazgo en la productividad laboral
del personal asistencial de un centro de salud mental , Pichari - 2024; el segundo
objetivo es: Determinar la influencia de la motivacién en la productividad laboral del
personal asistencial de un centro de salud mental , Pichari - 2024 ; el tercer objetivo
es: Determinar la influencia de la reciprocidad en la productividad laboral del personal
asistencial de un centro de salud mental , Pichari - 2024; el cuarto objetivo es :
Determinar la influencia de la participaciéon en la productividad laboral del personal
asistencial de un centro de salud mental , Pichari - 2024.

Segun los antecedentes a nivel internacional encontramos los siguientes:

Franco (2021), inicialmente el estudio se realizé porla Universidad de Columbia,
examiné los aspectos que inciden en la productividad de cada organizacién. Utilizé un
enfoque deductivo y cuantitativo, con el objetivo de disefiar un estudio apropiado
empleando la herramienta Cornell Productivity Determinant Tool. La investigacion de
tipo descriptivo buscaba comprender las percepciones de los empleados de distintas
empresas sobre los aspectos vinculados ala productividad. El cuestionario, compuesto
por 10 preguntas con escala Likert, fue completado por 65 profesionales de 17
empresas. Los datos resultantes muestran quelas variables de infraestructura fisica,
innovacion, progreso tecnoldgico y fuerza laboral son los principales determinantes de
la productividad, mostrando relaciones significativas y proporcionales, esta
variabilidad se refleja en coeficientes de variacion que van del 21% al 30%, lo que
sugiere que las respuestas recogidas en las encuestas reflejaron una amplia gama

de percepciones sobre como estas variables afectan la productividad laboral. Se



puede inferir que un nivel de opinién consistentemente alto conlleva a un aumento y
mantenimiento de la productividad a lo largo del tiempo.

De manera similar, Daza et al. (2021), la investigacion original examiné el clima
organizacional de cuatro empresas dedicadas a la producciéon de palma aceitera en
Colombia. El enfoque utilizado fue descriptivo, con el objetivo de analizar el ambiente
empresarial en la regiéon. EI método empleado fue hipotéticamente deductivo y
cuantitativo. Se utilizé el cuestionario climéatico IMCOC, desarrollado por Cook, que
consta de 24 preguntas distribuidas en 4 dimensiones: particularidades,
comportamiento, ambiente y entorno y aspectos laborales. Los datos resultantes
obtenidos deuna muestra de 301 empleados del sector palmero el 95% de los
empleados perciben un trato positivo por parte de su jefe, el 89% considera que hay
un buen trabajo en equipo, y el 96% experimenta relaciones laborales positivas,
trabajo en equipo, remuneracion e infraestructura adecuada. En resumen,
encontramos que el ambiente laboral influye en la productividad, y aspectos
intangibles como las relaciones entre colegas, la comunicacion y la gestion son
fundamentales para mantener niveles 6ptimos de rendimiento.

También, Hincapié (2021) en la investigacion “Metodologia para la medicion de
la productividad en instituciones prestadoras de servicios de salud”. Se estan
explorando distintos métodos para calcular la productividad general en el ambito
sanitario. Se realiz6 una revision bibliografica descriptiva mediante busquedas
repetidas en bases de datos indexadas. La literatura indica que técnicas como el
analisis envolvente de datos (DEA) son frecuentemente empleadas para evaluar la
eficiencia y la productividad. El estudio revela que la mayoria de los articulos
seleccionados originan principalmente de Colombia, con un 13.9 % del total, seguido

por China y Espafia, ambos con un 9.3 %. Otros paises también contribuyen al



estudio, aunque en menor medida. Se concluye que la literatura describe varias
técnicas de medicidon, cada una combinando distintos métodos y variables que deben
ser evaluados conforme a la metodologia del investigador. No obstante, se necesita
realizar mas investigacion para explorar nuevas variables que podrian afectar la
eficiencia y la productividad, asi como su correlacion con la calidad del servicio
proporcionado.

De la misma manera, Barrios et al. (2020), en su estudio “Clima organizacional
en un Centro de Educacién Participativa, Venezuela 2020”, donde el estudio tuvo un
enfoque descriptivo y busca caracterizar el clima organizacional del proceso social
dentro de la entidad educativa. Su método es deductivo, légico y cuantitativo, con un
disefio relacional utilizado para describir el clima organizacional. Al caracterizar el
clima, se empled un cuestionario que consta de 6 preguntas correspondientes alas 7
dimensiones propuestas por Castro (2001). Se descubri6 que aspectos como el sentido
de pertenencia (0,78), las recompensas (0,81) y la estructuray proceso (0,81) estaban
fuertemente asociados con el clima organizacionalen una muestra de 93 estudiantes
de preescolar, primaria y secundaria. Este hallazgotuvo un gran impacto. Del mismo
modo, de acuerdo con las investigaciones, el ambiente en un centro de aprendizaje
tiene un impacto positivo y notable en el comportamiento y lasaptitudes de los
empleados.

Por ultimo, Ortiz (2019) en la investigacion “Incidencia del clima organizacional
en la productividad laboral en instituciones prestadoras de servicios de salud (IPS): un
estudio correlacional”. El propésito del estudio correlacional es identificar la naturaleza
y el grado de la conexién entre dos 0 mas definiciones, categorias o variables en un
entorno particular, seleccionando dos casos particulares. También, examinaremos una

institucion de servicios de salud (ISS)para evaluar como el ambiente laboral influye en



la eficiencia del trabajo y desarrollar estrategias para mejorar de forma continua.
Metodologia: Este articulo se ha elaborado usando las técnicas de investigacion
apropiadas. Ademas, se realiz6 un disefio de investigacion transversal, que no
implicaba experimentacion. Resultados: se puede observar descriptivamente que el
37% percibe una calidad alta respecto al clima organizacional y el 3% la percibe como
baja en relacion al clima organizacional. También se visualiz6 una correlacion
significativa de 0,01 entre los aspectos de productividad y el clima organizacional.
Ademas, se encontrd que las variables de productividad como la eficiencia y la eficacia
muestran correlaciones moderadas (entre 0,5 y 0,6) y fuertes (méas de 0,6), lo que
sugiere un buen ambiente organizacional. Se concluye que todos los aspectos del
clima organizacional estan estrechamente vinculados con la eficacia del personal,
aunque la correlacién es débil.La productividad organizacional y los aspectos socio
ambientales en este contexto son similares.

Segun los antecedentes a nivel nacional encontramos los siguientes:

Sanchez (2023) en su investigacion “Clima organizacional y productividad
laboral de los trabajadores de un establecimiento de salud nivel I-2, Santa Anita,
2023”, la finalidad del estudio fue examinar la correlacion del ambientelaboral y la
eficiencia del personal de salud en un centro de atencion médica de nivel I-2 en Santa
Anita durante el afio 2023. La muestra consisti6 en 50 empleados, tanto
administrativos como médicos. Se detectaron dos clasificaciones en el grupo
poblacional: administrativa y asistencial, notandose que el 20% de los encuestados,
es decir, 10 personas, pertenecian al grupo administrativo, mientras que el 80%
restante, equivalente a 40 personas, formaban parte del grupo asistencial. Se
recogieron datos a través deuna encuesta, usando 2 (dos) cuestionarios como

herramienta de apoyo. La confiabilidad de ambos cuestionarios fue evaluada en 0,885



mediante el coeficiente alfa de Cronbach, indicando una alta confiabilidad en los datos
obtenidos. Se empledla prueba de Shapiro-Wilk para evaluar la normalidad de los
datos debido a que la muestra tenia menos de 50 pruebas. Los resultados mostraron
una correlacion positiva significativa con un valor p de 0,000, el cual fue inferior al nivel
de significanciaestablecido en p = 0,05. Del mismo modo, el coeficiente de correlacion
usando el método de Rho de Spearman fue de 0,715, con un valor p de 0,01. En
resumen, mejorar las entorno y aspectos laborales en los establecimientos de salud
puede contribuir al aumento de la eficiencia laboral.

De manera similar, Yarleque (2022) “Clima organizacional y productividad
laboral del personal de una institucién publica de salud-Amazonas” ,la investigacion
tuvo como proposito examinar la correlacion del clima organizacional y la
productividad laboral en una institucién de salud publica del estado de Amazonas.
Emplearon métodos de estudio basicos de tipo cuantitativo, no experimental,
correlacional y transversal. A través de cuestionarios, se evaluaron el clima
organizacional y la productividad laboral de 78 individuos, de los cuales 65 eran
personal de la salud. Entre los hallazgos mas destacados, se visualizé que el 60% de
las organizaciones presentaron un clima moderado en aspectos como la
comunicacion (63,1%), Liderazgo (64,6%), la motivacion (52,3%), el trabajo en equipo
(46,2%) y las relaciones interpersonales (64,6%). Ademas, el 70,8% de los
participantes indicaron que su eficiencia laboral se situaba en un nivel normal. Se
identificO una correlacion positiva y fuerte entre el clima organizacional y la
productividad laboral, esto indica una relacién significativamente positiva entre ambos
en los centros de salud publicos de la Amazonia. En resumen, se concluyé que, a
mayor calidad del clima organizacional en los establecimientos de salud publica de

Amazonas, mayor sera la productividad de los empleados.



De igual manera, Roman (2022) “Clima laboral y su incidencia en la
productividad delos colaboradores de una unidad ejecutora, Cajamarca” , el principal
fin de esta investigacion es analizar como el ambiente laboral del Departamento de
Salud de San Ignacio incide en la eficacia de los empleados. Se emplearon enfoques
cuantitativosy descriptivos, con un disefio transversal, correlacional y no experimental.
La muestra comprendi6 a 30 trabajadores del departamento administrativo de
Cajamarca, a quienes se encuesté para recopilar datos, se puede observar que el
63.33% de los encuestados califica la variable del clima laboral como regular, mientras
gue un 20.00% la califica como malo y solo un 16.67% la percibe como buena. Para
llevar a cabo este estudio, se llevarona cabo 2 (dos) cuestionarios Likert a través de
formularios de Google, y el procesamiento de datos se ejecut6 con la V.26 del SPSS.
El hallazgo mas relevante revel6 una correlacion positiva moderada entre el ambiente
laboral y las variables de productividad, con un coeficiente de Rho=0.595 y un nivel de
significanciade p=0.001, lo que indica que los resultados son estadisticamente
significativos al 99% (con un margen de error del 1%). Esto afirma la aprobacion de la
hipdtesis H1,que sostiene que el ambiente laboral tiene una relevancia significativa en
la productividad de los empleados de la entidad de salud.

Del mismo modo, Yarasca (2022) en su tesis “Clima organizacional y
productividad laboral del personal asistencial de un centro de salud de Ica, 2022”.
Muestra como proposito de la investigacion es identificar y establecer una conexion
entre el ambiente laboral y la eficacia de profesionales en el centro de salud lka
Sundhedscenter en el aifilo 2022. La muestra consistio en ochenta profesionales de la
salud de los cuales perciben que el clima organizacional es de nivel regular en 87.5%,
asi mismo, 11.3% es de nivel adecuado y solo el 1.3% considera que es de nivel

inadecuado. La fiabilidad de los datos se confirmd mediante 2 cuestionarios,

10



mostrando como resultado del coeficiente de alfa de Cronbach un valorde 0,885. Los
datos resultantes mostraron una correlacibn moderadamente positiva, con un valor p
de 0,000, que es menor que a = 0,05. Por lo tanto, el valor del coeficiente de
correlacion usando Rho de Spearman es 0,508. En sintesis, cuando el ambiente
laboral alcanza un nivel 6ptimo, se observa un notable incremento en la productividad,
ya que los empleados de la salud experimentan una mayor satisfaccion.

De igual forma, lbarcena (2019) en la tesis “Relacion entre el clima
organizacional y productividad laboral en trabajadores administrativos de la Red de
Salud Arequipa Caylloma-2019” ,el propésito central fue examinar la conexién entre
el clima laboral y la eficiencia en el trabajo entre los directivos de la Red de Salud
Caylloma en Arequipadurante el afio 2019. La investigacion adopté un disefio
horizontal con una capa explicativa. La investigacion cont6 con la colaboracion de 99
empleados administrativos de la sede Cailloma de la Red de Salud Arequipa. Los
datos se recopilaron mediante encuestas que empleaban formatos de preguntas
disefiados especificamente por los investigadores para cada variable, lo que
aseguraba correlaciones internas altamente confiables entre ambas variables. El
empleo de una instrumentacion adecuada para obtener datos cuantitativos resulto
esencial paraalcanzar los propésitos del estudio y comprobar las hipétesis planteadas.
Los datos resultantes del estudio revelaron que, sobre el clima organizacional del
personal administrativo analizado, el 13.30% percibe un nivel bajo en el clima
organizacional de la empresa donde trabajan. La mayoria de la muestra, que
representa el 55.10%, percibe el clima organizacional como medio o regular. La
hipotesis de la investigacion fue validada mediante la evaluacion realizada, que revelo
un coeficiente de correlacion de 0,429. Esto indica una correlacion positiva

moderadamente significativa segun el estadistico "rho" de Spearman.
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Finalmente, Meneses (2023) en su investigacion Clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital de Apoyo Jesus Nazareno.
Ayacucho 2022” El objetivo fue investigar la conexion entre el ambiente laboral y la
satisfaccion de los enfermeros en el Hospital de Apoyo Jesus Nazareno de Ayacucho
en 2022. El estudio adoptd un enfoque cuantitativo de nivel descriptivo y un disefio no
experimental de corte transversal. La poblacion estudiada consistio en el personal de
enfermeria del hospital, utilizando un muestreo censal y aplicando entrevistas
estructuradas junto con un cuestionario sobre clima organizacional y satisfaccion
laboral. Los resultados mostraron que el clima organizacional fue mayormente
percibido como regular (68.8%), mientras que la satisfacciéon laboral fue mayormente
percibida como regular (46.9%). Se observoé que la estructura del clima organizacional
varié entre regular (46.9%) y bueno (40.6%), la autonomia fue percibida como buena
(68.8%), las relaciones interpersonales como regulares (62.5%), las recompensas
como malas (71.9%), y la identidad como buena (62.5%). En cuanto a la satisfaccion
laboral, los factores extrinsecos fueron percibidos como regulares (65.6%) y los
factores intrinsecos también como regulares (59.4%). Finalmente, se concluy6 que
existe una relacion significativa, directa y muy fuerte (p<0.05) entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital
de Apoyo Jesus Nazareno.

Defiendo en el marco teorico, de acuerdo a la variable independiente : clima
organizacional, se destaca lo siguiente:

Las teorias primordiales en el area de gestion de RRHH, es la teoria del clima
organizacional propuesta por Chiavenato. Basandose en esta teoria, el clima
organizacional se llama al grupo de percepciones y particularidades que los

profesionales de salud en el ambiente laboral. Chiavenato sostiene que el desempefio
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laboral, la satisfaccibn de trabajadores de salud y cumplimiento de metas
organizacionales se ven considerablemente influenciados por el clima organizacional.
Elementos como la estructura de la organizacion, la comunicacién, Liderazgo y la
administracion de recursos humanos es uno de los factores que define este entorno
laboral. (Chiavenato, 2009, p. 74)

Tabla 01

Clima organizacional autores y aportes

AUTORES APORTE

_ Enfatiza que las relaciones interpersonales son importantes para el
Argyris - (1958) _ o
clima organizacional.

o _ Encontraron percepciones subjetivas acerca de las actividades,
Litwin y Stringer

(1968) creencias, valores y motivacion juegan roles determinantes en el
-(1

ambiente del clima organizacional.

Examinan el clima organizacional como las vivencias individuales
Payne y Pug

(1976) dentro de una empresa, incluyendo la opinion de los objetivos, la

estructura organizativa y el empleo de la tecnologia.
Considera que el clima organizacional es imagen representativa una
_ entidad laboral, que puede ser caracterizada por su amabilidad y se
Robbins (1990) ) _ o
asemeja a la cultura en su capacidad para preservar tradiciones,

costumbres y modos de actuacion.

Nota : Mendez 2006 y Mejia 2018

El clima organizacional representa la mejora del desempefio del RRHH de
salud. El ambiente laboral puede impulsar en las actitudes de los empleados de forma
positiva 0 negativa; un ambiente positivo puede incrementar la productividad, mientras
gue uno negativo puede reducirla, lo que a su vez puede impactar la percepcion de la
empresa. (Varma y Malhotra, 2022)

Los autores Likert y McGregor propuso la variable clima organizacional,

también llamado clima organizacional, a comienzos de la década de 1960, un grupo
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de 16 autores defendié la importancia de investigar el ambiente adecuado que los altos
directivos crean para que los empleados puedan cumplir con sus deberes de manera

efectiva. (Fabara-Jaramillo et al., 2020)
Navarro y Santillan (2007) en “Clima y compromiso organizacional, riqueza, de

la produccién”, indican que el éxito de una empresa esta vinculadoa la manera que
los profesionales de salud visualizan el clima organizacional. Esta opinion, ya sea
positiva 0 negativa, tiene un impacto significativo en su actitud y desempeiio. Cuando
el ambiente dentro de una organizacion se percibe como positivo, acogedor y
adecuado, se generan mayores oportunidades para mejorar el desempefio,
promoviendo la estabilidad y la alineacion entre las practicas organizacionales y las
necesidades de los empleados. No obstante, si los profesionales experimentan un
desorden entre sus requerimientos, politicas y estructuras de la organizacién, pueden
generar una opinion negativa del clima organizacional.

Particularidades del clima organizacional:

Al definir el clima organizacional se describe particularidades del ambiente del
trabajo donde los miembros de una empresa llevan a cabo sus labores. Esta
configuracion abarca una amalgama de atributos tanto internos como externos.Los
miembros perciben estas particularidades directa o indirectamente mientras trabajan
en el ambiente, lo que crea el clima organizacional. Por lo tanto, cada miembrotiene
una perspectiva diferente del medio. Como se indic6 previamente, la influencia de un
ambiente organizacional negativo o positivo varia de acuerdo a la percepcion de los
gue forman la entidad. Afiliacion, rendimiento, eficacia, capacidad de adaptacion y
satisfaccion son solo algunos de los 36 resultados favorables. (Iglesias, 2018, pag.
78)

Importancia del clima organizacional:
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Basandose en Marin y Castano (1989), en su obra “Teoria y técnicas de
desarrollo organizacional” nos muestran la base para el andlisis de la organizacion,
en las areas sensibles de evaluacion del clima organizacional, los parametros de
evaluacion del clima organizacional son divididos en cuatro dimensiones
fundamentales o dominios clave que pueden definirse con un analisis y ajuste
adecuados los cuales son: motivacion, liderazgo, reciprocidad y participacion.

Liderazgo, el comportamiento de los demas puede ser influenciado por alguien
mediante su habilidad para liderar y convencer, con la conviccién y meta de alcanzar
lo que se propone de manera efectiva y eficiente. Dentrode esta dimension se
organizan aspectos como Liderazgo, el estimulo dela excelencia, la resolucion de
inconvenientes y la promocion del trabajo enequipo

Motivacién, la evaluacion del rendimiento laboral de los empleados puedeser
analizada desde tres perspectivas observables en el ambiente laboral: lamotivacion
por el logro, la motivacion por la afiliacion y la motivacion por elpoder. Se considerara
la gama de reacciones y pensamientos instintivos delas personas como el motor de
todos los procesos subjetivos. Las categorias organizativas abarcan la satisfaccion
personal, el reconocimiento de las contribuciones, la asuncion de responsabilidades
y la adaptacién a las condiciones de trabajo.

Reciprocidad, se revisa las siguientes secciones: Solicitudes de empleo,
administracion de activos institucionales, compensacion y equidad.

Participacion, es fundamental evaluar aspectos como la participacion en los
procesos de cambio, alineacion de intereses, flujo de informacién y productividad.

También, en el marco tedrico, definiendo la segunda variable, productividad
laboral encontramos que:

La productividad es una variable crucial que impacta el crecimiento econémico
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y el desarrollo a largo plazo de una nacion. Segun Krugman (1994), aunque la
productividad no lo es todo, desempeiia un papel fundamental a largo plazo. La
adaptabilidad de una nacién para elevar el estandar de vida de sus ciudadanos esta
intimamente relacionada con su habilidad para aumentar la produccion por trabajador.
Esto subraya la significacion de mejorar la eficiencia y la produccion en todos los
sectores econdmicos, ya que conlleva a mejorar la calidad de vida y consolida las
economias nacionales.

Valle (2016) en “teoria marxista de la productividad” sefial6 que Marx menciona
la importancia de la productividad en varias areas, especialmente en la produccion,
donde se enfatiza que las tareas realizadas alli seran indirectas y directas. Por lo tanto,
las técnicas utilizadas en diferentes procesos estaran relacionadas entre si. Por lo
tanto, la productividad es una herramienta que demuestra que una progresion
ascendente se puede lograr cuando se utilizan los recursos correctamente e implican
diferentes estrategias.

En cuanto al concepto de productividad, varios autores han declarado su
dominio, entre ellos encontramos: De acuerdo con Nufiez (2007), la produccion, las
personas y el dinero son los tres componentes que componen la productividad. En el
ambito de la produccion, es crucial evaluar la eficacia y eficiencia de un proceso de
trabajo especifico para generar bienes o servicios que cumplan las necesidades de
los usuarios. Esto implica integrar recursos de produccién como capital, materias
primas y mano de obra, que contribuirdn a mejorar la productividad. La figura que da
inicio al proceso de trabajo colocando objetos y herramientas laborales. El dinero sirve
como un medio para representar de manera clara los esfuerzos realizados por
individuos y organizaciones.

Los lineamientos de Peter Drucker, considerados los pioneros de la gestion
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contemporanea, estos individuos son fundamentales en la teoria de la productividad,
gue postula que el propésito principal de una organizacién es mejorar su rendimiento
mediante el desarrollo organizacional y el crecimiento individual. Por ende, una
organizacion debe ser capaz de transformar sus recursos en resultados superiores,
los cuales pueden evaluarse mediante distintos métodos. (Gomez, 2021).

La evaluacién de productividad, Basandose en Gaither y Frazier (2000), se
precisa como el grupo debienes y servicios producidos a raiz de los recursos
empleados, lo que da como resultado la siguiente formula.

Cantidad de productos o servcios realizados

Productividad =
Cantidad de recursos utilizados

Basandose en Prokopenko (1991), en su publicacion “la gestiéon de la
productividad” ,la productividad se precisa deacuerdo al uso adecuado del empleo de
recursos como capital, tierra, trabajo, materiales, energia y datos informativos para la
produccion de distintos bienes y servicios. Un incremento en la productividad implica
la capacidad de producir mas productos con los mismos recursos. Una forma general
de expresar este concepto es:

o Producto
Productividad = ——
Insumo

El mejoramiento de la productividad no se limita simplemente a hacer las cosas
de manera mas eficiente, sino que es crucial enfocarse en hacer mejor las cosas
correctas. La produccion es un sistema complejo y adaptable que se ve afectado por
la interaccion entre el trabajo, el capital y el entorno social y organizacional. La mejora
en la productividad esta determinada por el potencial de los sistemas de produccion
de la sociedad para reconocer y aprovechar estos elementos.

En este contexto, se pueden identificar tres categorias principales de factores

gue impactan en la productividad: Deacuerdo al aspecto laboral abarca las entorno y
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aspectos laborales particulares, la estructura del trabajo y la eficiencia en la ejecucion
de tareas tanto individuales como en equipo. Los recursos engloban el empleo eficaz
de los recursos fisicos, financieros y tecnoldgicos disponibles para la produccion. El
medio ambiente, engloba el contexto social, cultural y organizativo en el cual se lleva
a cabo la produccion, incluyendo las politicas empresariales, la cultura organizacional
y las relaciones laborales. Mejorar la productividad requiere un enfoque integrado que
equilibre y coordine estos aspectos dentro del sistema de produccion. Al hacerlo, las
organizaciones pueden optimizar su desempefio y capacidad para llegar a niveles
mas altos de eficiencia y competitividad en el mercado.

Tabla 02

Resumen conceptual de efectividad y eficiencia

CONCEPTO AUTORES

—Eflcm_:n_ma ) Lograr las metas utilizando los recursos de Aed.(?’
La'ef|C|enc.|a en manera adecuada, eficiente y 6ptima. Gutierrez.
latin se refiere a (2005)
lfi;cgc;/nlél?/irtu q Se mide la proporcién entre el esfuerzo y los g;asztro ot De
de producir. resultados dividiendo los outputs por los inputs. al. (2002)
Criterio Proporcién entre los logros obtenidos y los 1SO 9000.
econdémico que recursos empleados. (2008)
demuestra la La linea de evaluacion consiste en determinar

; ) L . Aedo,
capacidad de la el nivel de logro de los objetivos considerando Gutiérrez
administracion la calidad, la oportunidad, pero sin considerar (2005) '

para obtener los

los costos

resultados Se relaciona con alcanzar las metas. Quijano. (2006)
deseados con el  Realizacion de los objetivos. Jano.
minimo de . . L Diez De
recursos, energia Ir_leizllltlgggsdelgr?i?itclggg:ra lograr los objetivos o Castro et.

y tiempo. P ' al. (2002)
Efectividad Resultado de la efectividad y la eficiencia,

El verbo latino
efficere significa
llevar a cabo,
concretar,

fabricar y/o hacer

y lograr como
resultado.

donde la efectividad se define como la
proporcién entre los resultados obtenidos y los
esperados (RO/RE); y la eficiencia como la
proporcién entre los resultados obtenidos y los
recursos utilizados (RO/RU).

Quijano. (2006)

La efectividad implica que los objetivos
establecidos sean significativos y se logren.

Gutiérrez.
(2007)

Nota: Elaboracién propia
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Sin embargo, Koontz y Weihrich (2012), en "Administracion. Una Perspectiva
Global y Empresarial. Capitulos 4 y 5", enumeran dos dimensiones de la
productividad:

La eficiencia: Se fundamenta en la conexion entre los recursos empleados en
la ejecucion de una actividad, destacando la cantidad mas que la calidad del resultado.

La efectividad: Se refiere a las metas establecidas y Los datos resultantes
obtenidos, como también la satisfaccion de los objetivos previstos. Esta eficacia esta
vinculada con la cantidad de producto producido, sin tener en cuenta los costos
involucrados, lo que podria implicar un aumento en los costos y la calidad de los
productos.

Por lo tanto, la hipétesis general de este estudio es: Existe una influencia del
clima organizacional en la productividad laboral del personal asistencial de un centro
de salud mental. Ademas, se derivan las siguientes hipoétesis especificas: la primera
hipétesis es: El liderazgo influye en la productividad laboral del personal asistencial de
un centro de salud mental; la segunda hipétesis es : La motivacion influye en la
productividad laboral del personal asistencial de un centro de salud mental; la tercera
hipétesis es: La reciprocidad influye en la productividad laboral del personal asistencial
de un centro de salud mental; la cuarta hipotesis es: La participacion influye en la

productividad laboral del personal asistencial de un centro de salud mental.
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Il. METODOLOGIA
2.1 Disefio y tipo de lainvestigacion

La investigacion es de tipo aplicada, ya que segun Lozada (2014) el fin de la
investigacion aplicada es generar conocimientos que puedan ser directamente
aplicados en la sociedad o en sectores productivos en un futuro cercano. Este tipo de
investigacion agrega un valor significativo al utilizar los conocimientos obtenidos de la
investigacion basica. Contribuye a la generacion de riqueza al diversificar y fortalecer
el sector manufacturero. De esta manera, la realizacion de la investigacion aplicada
tendra un impacto indirecto en la mejora del bienestar de las personas y de sus fuentes
de trabajo.

El enfoque es cuantitativo, ya que segun Matthews y Ross (2010), la
investigacion cuantitativa se emplea principalmente para recolectar datos
estructurados que pueden ser expresados numéricamente. En lineas generales, estos
datos son recogidos cuando el investigador adopta un enfoque epistemoldgico
positivista y busca informacién que pueda ser analizada de manera cientifica.

El disefio es no experimental, dado que en este tipo de investigacion no se
alteran intencionalmente las variables, se enfoca en observar fenOmenos en su
entorno natural y realizar un analisis exhaustivo de estos.

El nivel es explicativo porque, seguin Sampieri (2014), este tipo de investigacion
se centra en identificar las razones detras de eventos y fendmenos fisicos y sociales.
Su principal objetivo es no solo establecer la conexién entre dos 0 mas variables, sino
también explicar las causas que originan el fenémeno y las condiciones bajo las cuales
se presenta. Este tipo de investigacion es mas riguroso que otros metodos porque
integra objetivos exploratorios, descriptivos y correlacionales para lograr una

comprension mas profunda del fenébmeno investigado.
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En la Tabla 03 se muestra un resumen que detalla el tipo, enfoque, disefio y
nivel del estudio.
Tabla 03

Recapitulacion de la metodologia de investigacion

TITULO ANALISIS DESCRIPCION
- Es aplicada porque se plantean preguntas, objetivos e

Tlp?' hipotesis con el fin de solucionar problemas préacticos en la
Aplicada vida productiva de la sociedad.

Es de enfoque cuantitativo porque los datos cuantitativos
Enfoque: se recolectan cuando el investigador sigue un enfoque
Cuantitativo epistemoldgico positivista y busca datos que puedan ser

analizados de manera cientifica.

Es No experimental, debido a que no se alteran
Disefio: intencionalmente las variables, los eventos se observan en

su entorno natural antes de ser sometidos a un andlisis.

1. No Experimenta . .
Es transversal porgue los datos se recopilan en un tiempo

2. Transversal - : . .
especifico para caracterizar variables y analizar su
ocurrencia y conexion.

Nivel: Explicativo - causal , porque el objetivo es explicar y

1. Explicativo determinar la causalidad de las variables.

Nota: Creacion propia.
2.2 Variables y operacionalizacion

En este estudio se conceptualizo dos variables: el clima organizacional,
considerado como variable independiente, y productividad laboral, vista como variable
dependiente. La empleo e implementacion de la variable de investigacion estuvo
intimamente ligada a los recursos de la encuesta que se emplearon para obtener
informacion sobre cada objetivo establecido.

Definicion conceptual, el Clima organizacional, segun Chiavenato (2009), hace

referencia a una variedad deatributos y puntos de vista que los empleados tienen
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respecto a su ambiente de trabajo.

Basandose en Varma y Malhotra (2022), el clima organizacional crea un
entorno especifico donde los empleados pueden desarrollar su crecimiento personal.
La calidad de este ambiente puede impulsar de manera positiva 0 negativa en la
mentalidad del personal asistencial de salud, un ambiente favorable tiende a
incrementar la productividad laboral, mientras que un ambiente desfavorable puede
llevar a una reduccién en la produccién, que podria tener una influencia en la
reputacion de la organizacion.

Definicidén operacional, se empled un cuestionario que tiene 15 items divididos
en distintas dimensiones para evaluar las variables del clima organizacional. A
continuacion, se abordaron distintos aspectos del clima organizacional conforme a la
definicion proporcionada por Marin et. al. (1989).

Dimension 1 — Liderazgo: La habilidad para liderar y persuasion de personas
influye en el comportamiento de los demas, motivandolos a buscar de manera eficaz
y eficiente objetivos establecidos previamente.

Dimension 2 — Motivacién: La variedad de respuestas y actitudes innatas que
definen a los individuos se entendera como la motivacién que impulsa todos los
procesos subjetivos. Dentro de las categorias organizativas se encuentran la
autorrealizacion, el reconocimiento de contribuciones, la asuncion de
responsabilidades y la adaptacion a las entorno y aspectos laborales.

Dimension 3 — Reciprocidad: Es la aplicacion mutua al bien del grupo de trabajo,
proteccion de los bienes de la organizacion, compensacion y equidad.

Dimension 4 - Participacion: La evaluacion debe considerar el compromiso con
la eficiencia, la alineacion de intereses, los mensajes y la participacion en el proceso

de transformacion.
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Tabla 04

Dimensiones e indicadores de la V.l. “clima organizacional”

V.I. : Clima organizacional Indicadores

1) Influencia del lider
Liderazgo 2) Busqueda de objetivos

3) Orientacién

1) Ambiente laboral
Motivacion 2) Realizacion personal

3) Buen trato

1) Aplicacion del trabajo
Reciprocidad 2) Cuidado de los bienes de la institucion,

3) Compensacion y equidad.

L 1) Compromiso

Participacion 2) Contribucién

Nota: Creacion propia.

En esta investigacion, las respuestas a cada opcion del instrumento se
evaluaron directamente mediante escalas nominales y de Likert de 5 puntos. Estas
escalas ofrecieron una mayor diversidad de puntuaciones de aspectos, lo que permitié
una variacibn mas precisa y efectividad de analisis. (Mendoza y Ramirez, 2020).
Visualizaremos los detalles en la Tabla 05.

Tabla 05

Modelo de evaluacion con escala Likert

Descripcion contestacion Escala numérica
“Siempre” 05
“Casi Siempre” 04
“A veces” 03
“Casi nunca” 02
“Nunca” 01

Nota: Creacion personal.
La variable clima organizacional, utilizé intervalos establecidos como se
muestra en Tabla 06.
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Tabla 06

Esquema valores segun los niveles para clima organizacional

Niveles Rango
Alto 61-75
Medio 30-74
Bajo 15-29

Nota: Creacion propia.

La segunda variable que es productividad laboral se define conceptualmente
segun Nufez (2007), mencionando que la produccion, las personas y el dinero son
los tres componentes que componen la productividad. En el &mbito de la produccién,
es crucial evaluar la eficacia y eficiencia de un proceso de trabajo especifico para
generar bienes o servicios que cumplan las necesidades de los usuarios

Para la definicion operacional, se empled un cuestionario con 20 dimensiones
para medir las variables relacionadas con la productividad laboral. Basandose en
Koontz y Weihrich (2012) en su libro "Administracion. Perspectiva global y
empresarial”, los capitulos 4 y 5 detallan las dos dimensiones de la productividad.

A continuacion, se abordaron las dimensiones del clima organizacional segun
Koontz y Weihrich (2012), en "Administracion. Una Perspectiva Global y Empresarial.
Capitulos 4 y 5", enumeran dos dimensiones de la productividad:

D1-Eficiencia : Se fundament6 en la conexion entre los recursos utilizados en
la ejecucion de una actividad, priorizando la cantidad sobre la calidad delresultado.

D2-Efectividad : Se refiere a los objetivos establecidos y los logrosobtenidos,

asi como al cumplimiento de las metas predefinidas.
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Tabla 07

Indicadores y dimensiones de la V.D. “productividad laboral”

V.D. : productividad laboral Descripcion Indicador
1) Comparte informacién

Eficiencia 2) Trabaja en equipo
3) Evita sanciones
1) Puntualidad en la entrega del trabajo

Efectividad 2) Conocimiento del puesto de trabajo

Nota: Elaboracion propia.

En este estudio de investigacion, las respuestas a cada opcion del instrumento
se evaluaran directamente mediante escalas nominales y de Likert de 5 puntos. Estas
escalas ofrecen una mayor variedad de puntuaciones de aspectos, lo que permite una
variacion mas precisa y una discriminacion mas detallada (Mendoza y Ramirez, 2020).
(consulte la tabla 06 para mas detalles)

Los intervalos indicados en la Tabla 08 se emplearon para llevar a cabo la
primera variable productividad laboral.

Tabla 08

Esquema valores segun los niveles para productividad laboral

Nivel Rango
Alto 81-100

Medio 40-80

Bajo 20-39

Nota: Elaboracion propia.

Se empled la matriz de operaciéon de variables, recurso que facilito la
descripcion detallada de las variables y, en consecuencia, comprender a fondo las
dimensiones e indicadores del trabajo de investigacion, como se detalla en los anexos.
2.3 Poblacién y muestra

Segun Feria et al.(2019), para efectos de la investigacion la poblacién fue finita,
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esta detalla como un grupo de personas con particularidades especificas que se
examinaron en el estudio. Basandose en Alban (2020), una coleccién se llama al total
de casos que satisfacen ciertos criterios definidos. La poblacidn objetivo comprende a
todos los empleados que trabajan en las clinicas locales, sumando un total de 52
personas.

Por otro lado, Hernandez (2003), sefiala que “cuando la poblacién tiene menos
de cincuenta (50) personas, esta se considera igual a la muestra”. Por tanto, a favor
de la investigacion se considero la muestra es de 52 personas.

Pardmetros de inclusion:

» Todos los personales encargados de la atencion al paciente.

» Todos los empleados CAS, incluidos los profesionales que forman parte

del centro de salud.

» Todos los profesionales interesados en participar como voluntarios en el

estudio, sin validar su raza, género, religion o afiliacion politica.

Pardmetros de exclusion:

» Profesionales en situacion de excedencia por motivos como embarazo,

enfermedad u otras circunstancias medicas.

» Profesionales que opten por no participar en la investigacion.

El elemento de estudio fueron todos los profesionales que satisfagan con los
parametros de inclusion y exclusion.

2.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos

En el presente estudio, se usoO la técnica de investigacion de encuesta, la cual
fueron dirigidas a profesionales del servicio del centro asistencial de salud mental,con
la finalidad de analizar los problemas y diagnosticar el tema de investigacion

relacionado con esta area.
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Para recolectar datos en este estudio se utilizd un cuestionario,el desarrollé del
instrumento fue partir de una sintesis de constructos teéricos, conceptos, modelos y
fuentes de informacion relacionadas con las dos variables de estudio.

Para evaluar el Clima organizacional, se elaboré un cuestionario que contiene
15 preguntas distribuidas en 4 areas y se distribuira a través de un formulario en linea.
Los participantes son informados sobre el propésito de la encuesta y tienen la opcién
de participar voluntariamente, asegurandoles que sus respuestas seran anonimas, tal
como se establece en el estdndar que describe solo una opcion.

Evaluando la productividad laboral, se elaboré un segundo cuestionario que
aborde las tres dimensiones de las variables, sumando asi un total de 20 items
adicionales. Esto resulto en un conjunto de 35 items en ambos cuestionarios, que se
administraron en el Centro de Salud Mental Pichari.

Basandose en Viedma (2018) el cuestionario es un tipo de instrumento de
medicién dealgunas cualidades que no pueden medir de manera directa.

Instrumentos aplicados:

»  Cuestionario.

»  Adicionalmente los instrumentos de apoyo de Software como: Word

2023, WordPad, Blog de Notas, Documentos de Google, Excel2023,
Project 2023,Visio 2023.
2.5 Procedimientos

El instrumento estuvo sujeto a la validacion por parte de juicio expertos con
experiencia en el area de estudio, quienes evaluaron minuciosamente su adecuacion.
Este proceso se reflejé en el analisis de datos detallado y los célculos de v-Likert que
se adjuntan.

Para evaluar la confiabilidad, se uso el coeficiente alfa de Cronbach, una
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herramienta frecuentemente utilizada para escalas Likert y otras categorias multiples

(propuesto por J.L. Cronbach). Su calculo implica un analisis independiente del

cuestionario. Para obtener informacién detallada sobre la confiabilidad del instrumento,

consulte en anexos.
Figura 01

Calculo del Coeficiente de Cronbach

e A partir de las varianzas, el alfa de Cronbach
se calcula asi:

k ] A,
o= e e 1 T
[k - -

2

2
e S; eslavarianza del item j,

2 .
« S eslavarianza de los valores totales
observados y

 kes el nUmero de preguntas o items.

Nota: Publicacion académica por Lee J. Cronbach
Tabla 09

Categorizacion de Coherencia Interna

(a) Alfa de Cronbach Resultado de Consistencia
Mayor o igual que 0.9 (Excelente)

Mayor o igual que 0.8 (Bueno)

Mayor o igual que 0.7 (Aceptable)

Mayor o igual que 0.6 (Cuestionable)
Mayor o igual que 0.5 (Malo)

Mayor o igual que 0.4 (Inaceptable)

Fuentes: Elaborado por el autor

Basandose en el calculo de la confiabilidad nos da el resultado de 0,868 ; por

ende, el resultado de consistencia es bueno, segin se muestra en los anexos.

En este estudio de investigacion, tres expertos con titulos de maestria

evaluaron la validez del instrumento. Después se pedio permiso al Departamento de
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Direccion General del Centro de Salud Mental Pichari - Cusco, lugar donde se realizé
el estudio, para emplear la herramienta.
2.6 Método de analisis de datos

Luego, se analizaron las dos dimensiones por separado usando estadisticas
descriptivas e inferenciales segun corresponda, como se observa en la siguiente tabla.
Tabla 10

Esquema distribucién del cuestionario

Dimensiones y variables Numero Cantidad
01. Liderazgo - V.I. 1.1;1.2;1.3;1.4 4
02. Motivacion - V.I. 2.1,2.2,2.3 3
03. Reciprocidad - V.I. 3.1;3.2;3.3;3.4;,3.5 5
04. Participacion - V.I. 4.1;4.2;4.3 3
05. Eficiencia - V.D. 5.1;5.2;5.3;5.4;,5.5;5.6;5.7 7
06. Efectividad - V.D. 7.1;7.2,;7.3; 7.4;7.5,7.6 6
NuUmero total 35

Nota: Creado por el autor

Tras recibir la aprobacion de los especialistas, se realiz6é una prueba piloto del
instrumento para aumentar su fiabilidad. Esta prueba involucré aun grupo de 10
trabajadores del centro de salud, seleccionadas al azar, que cumplian con los
parametros de inclusion y exclusion. Se uso un cuestionario de Google Forms para
recopilar respuestas andnimas usando una escala Likert de 1a 5 para evaluar las dos
variables en cuestion: clima organizacional y productividad laboral.

Deacuerdo al andlisis subsecuente, la informacion recolectada durante la
investigacion se codifico y luego se insertaron en una base de datos elaborada en
Microsoft Excel. Este procedimiento se realizé usando el software estadistico S.P.S.S.
v29. Se elaboré una tabla de contingencia para explorar el impacto del clima
organizacional en la productividad laboral del personal de enfermeria en el centro de
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salud mental comunitario de Pichari en 2024. Las variables del clima organizacional y
sus respectivas dimensiones se presentaron en las filas de esta tabla, mientras que
las variables del desempefio y sus dimensiones se mostraron en las columnas. Se ha
establecido un nivel de significancia(p) de 0.05, los datos obtenidos se expusieron en
forma de tablas y Figuras.
2.7 Aspectos éticos
Describimos aspectos éticos a continuacion:
» Confidencialidad, nos aseguramos de manejar la informacién con cuidado
y de respetar los derechos del autor(es) citados en este estudio.
» Responsabilidad, asume la responsabilidad de realizar todas las
investigaciones y responder a los posibles impactos y consecuencias.
» Autenticidad, toda la informacion proporcionada por los investigadores se

presenta de forma veraz y coherente.
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Il. RESULTADOS

3.1 Anélisis descriptivo
Objetivo general.
Tabla 11

Vinculacién del “clima organizacional”y “productividad laboral”

VD: PRODUCTIVIDAD LABORAL
BAJO MEDIO ALTO TOTAL

F 00 01 00 01

MALO % 0.0% 1.9% 0.0% 1.9%

VI: CLIMA REG F 02 35 01 38
ORGANIZACIONAL ' % 3.8% 67.3% 1.9% 73.1%
F 00 11 02 13

BUENO %  0.0% 21.2% 3.8% 25.0%

F 02 a7 03 52

TOTAL % 3.8% 90.4% 5.8%  100.0%

Nota : Andlisis tablas cruzadas con IBM SPSS version 27
Figura 02

Diagrama de barras con clima organizacional y productividad laboral

67.3%

-
g 70.0%
O 60.0%
O 50.0%
§ 40.0%
21.2%

<Zt 30.0% °

20.0%
8 o 0.0% 3.8% 0.0% 1.9% 0.0% 1.9% 3.8%
o 0T e - - awr T
<« 0.0%
= MALA REGULAR BUENA
= u MALA 0.0% 1.9% 0.0%
(_')_ REGULAR 3.8% 67.3% 1.9%
S B BUENA 0.0% 21.2% 3.8%

VD: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Nota : Analisis tablas cruzadas con “IBM SPSS v.27”y “MS-Excel 2024”
Interpretacion : Basandose en la tabla 11 y la figura 04; se visualiza que los dos
porcentajes mas resaltantes son los que tiene opinidon regular del clima organizacional
y opinion regular de la productividad laboral son el 67.3% del total de la muestra;
también se visualiza que los que tiene opinion buena del clima organizacional y opinién

regular de la productividad laboral son el 21.20% del total de la muestra.
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Objetivo especifico 1.
Tabla 12

Vinculacion de tablas de “liderazgo” - “productividad laboral”

VD: PRODUCTIVIDAD LABORAL

BAJO MEDIO  ALTO TOTAL
F 0 0 0 0
MALO % 0.0% 0.0%  00%  0.0%
E 1 29 0 30
DL:LIDERAZGO  REG. % 1.9% 55.8%  0.0% 57.7%
1 18 3 22
BUENO o 1.9% 346%  58% 42.3%
F 2 47 3 52
TOTAL
%  3.8% 90.4%  5.8% 100.0%

Nota : Andlisis tablas cruzadas con IBM SPSS version 27

Interpretacion objetivo especifico 1: Basandose en la tabla 12; se visualiza que

los dos porcentajes mas resaltantes son los que tiene opinion regular del liderazgo y

opinion regular de la productividad laboral son el 55.8% del total de la muestra;

también se visualiza que los que tiene opinion buena del liderazgo y opinidn regular

de la productividad laboral son el 34.6% del total de la muestra. (Ver mas detalles en

Anexo 10)
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Objetivo especifico 2.

Tabla 13

Vinculacion de la dimension “motivacion”y la variable “productividad laboral”

VD: PRODUCTIVIDAD LABORAL

BAJO MEDIO  ALTO TOTAL

0 0 0 0

MALO %  0.0% 0.0%  0.0%  0.0%

= 2 38 1 41

D2: MOTIVACION  REG. 0% 3.8% 731%  1.9%  78.8%
0 9 2 11

BUENO 0% 0.0% 17.3%  3.8%  21.2%

2 47 3 52

TOTAL 0%  3.8% 90.4%  5.8% 100.0%

Nota : Andlisis tablas cruzadas con IBM SPSS version 27

Interpretacion objetivo especifico 2: Basandose en la tabla 13; se visualiza que

los dos porcentajes mas resaltantes son los que tiene opinidn regular de la motivacion

y opinién regular de la productividad laboral son el 73.1% del total de la muestra;

también se visualiza que los que tiene opinidn buena de la motivacion y opinién regular

de la productividad laboral son el 17.3% del total de la muestra. (Ver mas detalles en

Anexo 10)
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Objetivo especifico 3.
Tabla 14

Vinculacion de la dimension “reciprocidad”y la variable “productividad laboral”

VD: PRODUCTIVIDAD LABORAL
BAJO MEDIO ALTO TOTAL

= 0 5 0 5

MALO %  0.0% 9.6%  0.0%  9.6%

F 2 32 2 36

D3: RECIPROCIDAD REG. v 3.8% 1506 38%  69.20%
0 10 1 11

BUENO o 0.0% 102%  1.9%  21.2%

2 47 3 52

TOTAL o 38% 90.4%  5.8% 100.0%

Nota : Analisis tablas cruzadas con IBM SPSS versién 27

Interpretacion objetivo especifico 3: Basandose en la tabla 14; se visualiza que
los dos porcentajes mas resaltantes son los que tiene opinion regular de la
reciprocidad y opinion regular de la productividad laboral son el 61.5% del total de la
muestra; también se visualiza que los que tiene opinidon buena de la reciprocidad y
opinion regular de la productividad laboral son el 19.2% del total de la muestra. (Ver

mas detalles en Anexo 10)
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Objetivo especifico 4.
Tabla 15

Vinculacion de la dimension “participacion”y la variable “productividad laboral”

VD: PRODUCTIVIDAD LABORAL
BAJO MEDIO ALTO TOTAL

0 3 0 3

MALO 0% 0.0% 58%  0.0%  5.8%

, E 2 23 1 26

D4: PARTICIPACION REG. v 3.8% 22%  19%  50.0%
0 21 2 23

BUENO . 0.0% 40.4%  3.8%  44.2%

2 47 3 52

TOTAL 0  3.8% 90.4%  5.8% 100.0%

Nota : Analisis tablas cruzadas con IBM SPSS versién 27

Interpretacion objetivo especifico 4 : Basandose en la tabla 15; se visualiza
gue los dos porcentajes mas resaltantes son los que tiene opinién regular de la
participacion y opinion regular de la productividad laboral son el 44.2% del total de la
muestra; también se visualiza que los que tiene opinion buena de la participacion y
opinion regular de la productividad laboral son el 40.4% del total de la muestra. (Ver

mas detalles en Anexo 10)
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3.2 Analisis inferencial

Segun la prueba de normalidad, para las variables clima organizacional y la
productividad laboral , sus probabilidades son 0.000 y 0.018 respectivamente (p es
menor igual que a= 0.05); en consecuencia, existe indicio significativo para descartar
la hipétesis nula y aprobar la hipétesis alternativa. Por ende, los datos no tienen una
distribucion normal; por tanto, se utilizara pruebas no paramétricas. (ver Anexo 09)

PRUEBAS NO PARAMETRICAS

Prueba 1 : Hipotesis general.

HGo: No existe influencia significativa del clima organizacional y la
productividad laboral.

HGa: Existe influencia significativa del clima organizacional y la productividad
laboral.
Tabla 16

Tabla Info. ajustes de modelo - “Hipdtesis Gral.”

Modelos Log. verosimilitud 2 Chi/cuadrado  (p) Signif.
Sélo interseccion 10.660
Final 9.748 0.912 0.634

Nota : Andlisis tablas cruzadas con IBM SPSS version 27
Tabla 17

Tabla pseudo R? - “Hipétesis Gral.”

“‘Cox y Snell” .017 1.7%
“‘Nagelkerke” .033 3.3%
“‘McFadden” .023 2.3%

Nota : Analisis tablas cruzadas con IBM SPSS versién 27
Basandose en latabla 16 y 17, EI modelo no tiene influencia significativa ya que
el valor de p=0.634 (no existe predicciéon, p<0.05); Asimismo, el 3.3% (R=0.033

segun Nagelkerke) explica el cambio de percepcion de la variable dependiente.
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Prueba 2 : Hipétesis especifica 1.

HE1o0: No existe influencia significativa del Liderazgo y la productividad laboral.

HE1la: Existe influencia significativa del Liderazgo y la productividad laboral.
Tabla 18

Tabla Info. ajustes de modelo - “Hipotesis Esp. 17

Modelos Log. verosimilitud 2 Chi/cuadrado  (p) Signif.
Sélo interseccion 12.281
Final 8.792 3.489 0.062

Nota : Andlisis tablas cruzadas con IBM SPSS version 27
Tabla 19

Tabla pseudo R? - “Hipdtesis Esp. 1”7

“Cox y Snell” .065 6.5%
“‘Nagelkerke” 122 12.2%
“‘McFadden” .088 8.8%

Nota : Analisis tablas cruzadas con IBM SPSS version 27

Interpretacion Prueba 2 (Hipétesis Esp. 1): Conforme a la tabla 18(Info. ajustes
de modelo) ,el valor del p=0.062 fue mayor a 0.05 por lo que podriamos decir que el
liderazgo no predice la ocurrencia de la productividad laboral .

Conforme a la tabla 19 (pseudo R?) , tomando la correccion de Nagelkerke
vemos que el modelo final explica el 12.2% del cambio de las categorias de la variable
dependiente, que en Ciencias de la salud y sociales es un valor bastante adecuado
(por ser un estudio de comportamiento humano ),segun el porcentaje se observa que
los datos no se ajustan al modelo.

Basandose en la tabla 18 y 19 se aprueba la HGo: No existe influencia
significativa del liderazgo y la productividad laboral; por ende, se descarta la HGa :

Existe influencia significativa del liderazgo y la productividad laboral.
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Prueba 3 : Hipotesis especifica 2.

HE20: No existe influencia significativa de la motivacion y la productividad
laboral

HEZ2a: Existe influencia significativa de la motivacion y la productividad laboral
Tabla 20

Tabla Info. ajustes de modelo - “Hipotesis Esp. 2”

Modelos Log. verosimilitud 2 Chi/cuadrado  (p) Signif.
Solo interseccion 10.891
Final 9.657 1.234 0.267

Nota : Andlisis tablas cruzadas con IBM SPSS version 27
Tabla 21

Tabla pseudo R? - “Hipétesis Esp. 2”

“‘Cox y Snell” .023 2.3%
“‘Nagelkerke” .044 4.4%
“‘McFadden” .031 3.1%

Nota : Analisis tablas cruzadas con IBM SPSS versién 27

Interpretacion Prueba 3 (Hipotesis Esp. 2): Conforme a la tabla 20 (Info. ajustes
de modelo) ,el valor del p=0.267 fue mayor a 0.05 por lo que podriamos decir que la
motivacion no predice la ocurrencia de la productividad laboral .

Conforme a la tabla 21 (pseudo R?) , tomando la correccion de Nagelkerke
vemos que el modelo final explica el 4.4% del cambio de las categorias de la variable
dependiente, que en Ciencias de la salud y sociales es un valor adecuado (por ser un
estudio de comportamiento humano ),segun el porcentaje se observa que los datos
no se ajustan al modelo.

Basandose en la tabla 20 y 21, se aprueba la HGo: No existe influencia
significativa de la motivacion y la productividad laboral; por ende, se descarta la HGa

. Existe influencia significativa de la motivacién y la productividad laboral.
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Prueba 4 : Hipétesis especifica 3.

HE3o0: No existe influencia significativa de reciprocidad y la productividad
laboral

HE3a: Existe influencia significativa de reciprocidad y la productividad laboral
Tabla 22

Tabla Info. ajustes de modelo - “Hipotesis Esp. 3”

Modelos Log. verosimilitud 2 Chi/cuadrado  (p) Signif.
Solo interseccion 9.305
Final 8.217 1.087 0.581

Nota : Andlisis tablas cruzadas con IBM SPSS version 27
Tabla 23

Tabla pseudo R? - “Hipodtesis Esp. 3”

“‘Cox y Snell” .021 2.1%
“‘Nagelkerke” .039 3.9%
“‘McFadden” .027 2.7%

Nota : Analisis tablas cruzadas con IBM SPSS versién 27

Interpretacion Prueba 4 (Hipotesis Esp. 3): Conforme a la tabla 22 (Info. ajustes
de modelo) ,el valor del p=0.581 fue mayor a 0.05 por lo que podriamos decir que la
reciprocidad no predice la ocurrencia de la productividad laboral .

Conforme a la tabla 23 (pseudo R?) , tomando la correccion de Nagelkerke
vemos que el modelo final explica el 3.9% del cambio de las categorias de la variable
dependiente, que en Ciencias de la salud y sociales es un valor adecuado (por ser un
estudio de comportamiento humano ),segun el porcentaje se observa que los datos
no se ajustan al modelo.

Basandose en la tabla 22 y 23 , se aprueba la HGo: No existe influencia
significativa de la reciprocidad y la productividad laboral; por ende, se descarta la HGa

. Existe influencia significativa de la reciprocidad y la productividad laboral.
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Prueba 5 : Hipotesis especifica 4.

HE40: No existe influencia significativa de la participacién y la productividad
laboral

HE4a: Existe influencia significativa de la participacion y la productividad laboral
Tabla 24

Tabla Info. ajustes de modelo - “Hipotesis Esp. 4”

Modelos Log. verosimilitud 2 Chi/cuadrado  (p) Signif.
Solo interseccion 10.661
Final 9.971 0.689 0.708

Nota : Andlisis tablas cruzadas con IBM SPSS version 27
Tabla 25

Tabla pseudo R? - “Hipotesis Esp. 4”7

“‘Cox y Snell” .013 1.3%
“‘Nagelkerke” .025 2.5%
“‘McFadden” .017 1.7%

Nota : Analisis tablas cruzadas con IBM SPSS versién 27

Interpretacion Prueba 5 (Hipotesis Esp. 4): Conforme a la tabla 24 (Info. ajustes
de modelo) ,el valor del p=0.708 fue mayor a 0.05 por lo que podriamos decir que la
participacién no predice la ocurrencia de la productividad laboral .

Conforme a la tabla 25 (pseudo R?) , tomando la correccion de Nagelkerke
vemos que el modelo final explica el 2.5% del cambio de las categorias de la variable
dependiente, que en Ciencias de la salud y sociales es un valor adecuado (por ser un
estudio de comportamiento humano ),segun el porcentaje se observa que los datos
no se ajustan al modelo.

Basandose en la tabla 24 y 25 , se aprueba la HGo: No existe influencia
significativa de la participacion y la productividad laboral; por ende, se descarta la HGa

. Existe influencia significativa de la participacion y la productividad laboral.
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IV.  DISCUSION

Esta tesis tuvo como finalidad identificar la influencia del clima organizacional
relacionados con la productividad laboral del RR.HH. asistencial del Centro de Salud
Mental Comunitario de Pichari. Se abord6 desde la perspectiva de identificar el clima
organizacional en conexion a la productividad laboral dentro del contexto sanitario a
nivel nacional. La muestra consistié en 52 profesionales del servicio asistencial del
distrito de Pichari en el departamento de La Convencion, ubicado en el departamento
del Cusco. El estudio se llevé a cabo para contrastar y validar los hallazgos obtenidos
con investigaciones previas, considerando que existen resultados tanto similares
como contradictorios en la literatura existente.

En la discusién de los resultados, se exploran las eventuales conexiones entre
la productividad y el clima organizacional . Por ejemplo, investigaciones han mostrado
gue un clima positivo, donde los empleados se sienten valorados, tiene buenas
relaciones con sus supervisores y colegas, y tienen claridad en sus roles, tiende a
estar correlacionado con una mayor productividad. Esto puede deberse a que los
empleados motivados y satisfechos son mas propensos a comprometerse con sus
tareas, colaborar eficazmente y buscar constantemente mejorar su desempefo. En
resumen, el vinculo entre la productividad y el clima organizacional es crucial para
entender como las situaciones sociales y psicolégicas en el lugar de trabajo influyen
en el rendimiento global de una organizacion, proporcionando asi oportunidades para
mejorar tanto el ambiente laboral como los resultados empresariales.

Basandose en los resultados del objetivo general; se visualiza que los dos
porcentajes mas resaltantes son los que tiene opinion regular del clima organizacional
y opinidn regular de la productividad laboral son el 67.3% del total de la muestra;

también se visualiza que los que tiene opinidn buena del clima organizacional y opinién
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regular de la productividad laboral son el 21.20% del total de la muestra. En el estudio
de Yarleque (2022) “Clima organizacional y productividad laboral del personal de una
institucion publica de salud-Amazonas” Entre los hallazgos mas destacados, se
observd gue el 60% de las organizaciones presentaron un clima moderado. Esto nos
indica una similitud en cuanto a nuestros hallazgos ya que en ambas investigaciones
la opinién del clima organizacional es mayor al 60% considerado como regular o
moderado.

Del mismo modo, en la interpretacion prueba 1 (Hipétesis general) el valor del
p=0.634 fue mayor a 0.05 por lo que podriamos decir que el clima organizacional no
predice la ocurrencia de la productividad laboral a diferencia de esto en estudios como
los de Ibarcena (2019) “Relacion entre el clima organizacional y productividad laboral
en trabajadores administrativos de la Red de Salud Arequipa Caylloma-2019” los
datos resultantes del estudio revelaron que hay una conexién directa de la eficiencia
en el trabajo y la variable clima laboral y la eficiencia en el trabajo, lo que sugiere que
los directivos pueden implementar mejoras en la productividad organizacional. La
hipétesis de la investigacion fue validada mediante la evaluacion realizada, que reveld
un coeficiente de correlacion de 0,429. Esto sugiere que existe una relacion
moderadamente significativa positiva entre las variables, segun el coeficiente de
correlacién de Spearman ("rho").; de igual forma sucede en el estudio de Roman
(2022) “Clima laboral y su incidencia en la productividad delos colaboradores de una
unidad ejecutora, Cajamarca” , El hallazgo mas relevante revel6 una correlacion
positiva moderada entre el ambiente laboral y las variables de productividad, con un
coeficiente de Rho=0.595 y un nivel de significancia de p=0.001, lo que indica que los
resultados son estadisticamente significativos al 99% (margen error del 1%). Esto

afirma una relevancia significativa en la productividad de los empleados de la entidad
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de salud. A comparacién de nuestro estudio en ambas investigaciones si existe una
conexién estadisticamente relevante de las variables; esto nos lleva a analizar que
puede existir diferencias cuando se trata de estudiar entornos donde el personal es
minimo ya que al tratarse de un centro de salud comunitario la cantidad de
trabajadores es reducida en comparacién de unidades ejecutoras u hospitales.

En la interpretacion del objetivo 1 se visualiza que los dos porcentajes mas
resaltantes son los que tiene opinidén regular del liderazgo y opinion regular de la
productividad laboral son el 55.8% del total de la muestra , por otra parte en la tesis
de Yarleque (2022) “Clima organizacional y productividad laboral del personal de una
institucion publica de salud-Amazonas” se observo que el 60% de las organizaciones
presentaron un clima moderado en aspectos como Liderazgo (64,6%), ambos
resultados difieren en cuanto al nimero de porcentaje pero coinciden en cuanto a la
medicién del pardmetro ya que ambas son consideradas dentro de lo regular o
moderado.

En la interpretacion del objetivo especifico 2, se visualiza que los dos
porcentajes mas resaltantes son los que tiene opinion regular de la motivacion y
opinion regular de la productividad laboral son el 73.1% del total de la muestra;
también se visualiza que los que tiene opinion buena de la motivacién y opinién regular
de la productividad laboral son el 17.3% del total de la muestra. En el caso del estudio
de Yarleque (2022) se observé que el 60% de las organizaciones presentaron un clima
moderado en el aspecto de motivacion (52,3%), los porcentajes en el caso de esta
dimensién para ambos estudios fueron similares ya que mas del 50% de los
encuestados tienen una opinion regular o moderada de la motivacion.

En la Interpretacion del objetivo especifico 4 se visualiza que los dos

porcentajes mas resaltantes son los que tiene opinion regular de la participacion y
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opinion regular de la productividad laboral son el 44.2% del total de la muestra. En el
caso de las investigaciones de Daza et al. (2021) “climaorganizacional de cuatro
empresas dedicadas a la produccién de palma aceitera en Colombia” los datos
resultantes obtenidos de una muestra de 301 empleados del sector palmero revelaron
un ambiente laboral favorable y aspectos positivos para los trabajadores, respecto a la
dimension de trabajoen equipo. También en otro estudio de Yarleque (2022) entre
los hallazgos mas destacados, se observé que el 60% de las organizaciones
presentaron un clima moderado en aspectos el trabajo en equipo (46,2%) En ambos
estudios se visualiza que la dimension participacion no es descrita como tal sin
embargo se relaciona con el trabajo en equipo, teniendo resultados similares ya que
la opinidn esta dentro de los parametros reguladores.

En el estudio de Cadavic et al. (2021) “Metodologia para la medicién dela
productividad en instituciones prestadoras de servicios de salud”. De acuerdo con la
investigacion, los métodos como el Andlisis Envolvente de Datos (DEA) son los mas
comunmente empleados para evaluar la eficiencia y la productividad. Se concluye que
la literatura describe varias técnicas de medicion, cada una combinando distintos
métodos y variables que deben ser evaluados conforme a la metodologia del
investigador. No obstante, se necesita realizar mas investigacion para explorar nuevas
variables que podrian afectar la eficiencia y la productividad, asi como su correlacion
con la calidaddel servicio proporcionado. En el caso de nuestro estudio mediante el
uso de las dimensiones planteadas por Marin JM, Melgar A, Castaifio C (1989)
pudimos encontrar que no existe influencia significativa del clima organizacional y la
productividad laboral.

Respecto a las variables de estudio podemos visualizar que en nuestro estudio

la teoria primordial en el area de gestion de RRHH, es la teoria del clima
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organizacional propuesta por Chiavenato. Basandose en esta teoria, el clima
organizacional se llama al grupo de percepciones y particularidades que los
profesionales de salud en el ambiente laboral. (Chiavenato, 2009, p. 74). En contraste
estudios como los de Yarasca (2020) muestran definiciones de otros autores como
Litwin y Stringer. Asimismo, las dimensiones que toma nuestro estudio son en base a
Marin y Castafo (1989), en su obra “Teoria y técnicas de desarrollo organizacional”
los cuales son: motivacion, liderazgo, reciprocidad y participacion, por otra parte,
estudios como los de Roman (2022) toman como base las dimensiones planteadas
por Chiavenato.

También vemos que el objetivo de nuestro estudio fue determinar la influencia
del climaorganizacional en la productividad laboral del personal asistencial mientras
gue en diferentes estudios como los de Ibarcena (2019) el propdésito fue examinar la
conexion entre el clima laboral y la eficiencia en el trabajo entre los directivos de la Red
de Salud.

Para la variable de productividad vemos que se toma conceptos de autores como
Krugman (1994) que la define como la habilidad de un pais para mejorar sus
estandares de vida depende casi enteramente de su capacidad para aumentar la
produccion por trabajador. En el estudio de Roman (2022) vemos que toma como
ejemplo conceptos formulados por Jensen & van der Voordt, (2020) que define la
productividad como interrelaciones entre la produccién, la complacencia de los

empleados y otros parametros de valor.

45



V. CONCLUSIONES

Primera: Se determino que no existe influencia significativa del
clima organizacional en la productividad laboral; ya que el valor de p=0.634 ,siendo
p>0.05 ,esto nos da a entender que no existe prediccion; Ademas, el 3.3%
(R?=0.033 segun Nagelkerke) explica el cambio de percepciéon de la productividad
laboral.

Segunda: Se determino que no existe influencia significativa del liderazgo en
la productividad laboral; ya que el valor de p=0.062 ,siendo p>0.05 ,esto quiere decir
que no existe prediccion; Ademas, el 12.2% (R?=0.122 segln Nagelkerke)
explica el cambio de percepcion de la productividad laboral.

Tercera: Se determino que no existe influencia significativa de la motivacion
en la productividad laboral; ya que el valor de p=0.267,siendo p>0.05 ,esto quiere
decir que no existe prediccion. ; Ademas, el 4.4% (R?=0.044 segun Nagelkerke)
explica el cambio de percepcién de la productividad laboral.

Cuarta: Se determino que no existe influencia significativa de la reciprocidad
en la productividad laboral; ya que el valor de p=0.581,siendo p>0.05 ,esto quiere
decir que no existe prediccion. ; Ademas, el 3.9% (R?=0.039 seglin Nagelkerke)
explica el cambio de percepcion de la productividad laboral.

Quinta: Se determino que no existe influencia significativa de la
participacion en la productividad laboral; ya que el valor de p=0.708,siendo
p>0.05 ,esto quiere decir que no existe prediccion. ; Ademas, el 2.5% (R?=0.025

segun Nagelkerke) explica el cambio de percepcion de la productividad laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Al director del centro de salud, que pueda desarrollar e
implementar programas estructurados que promuevan un clima laboral positivo y
saludable. Esto puede incluir actividades de team building, programas de
reconocimiento y recompensas, y sesiones de retroalimentacién regular entre
empleados y gerentes.

Segunda: A los trabajadores, que puedan mejorar los medios de
comunicacién dentro de la organizacion para facilitar la transmisién de informacion
clara y oportuna. Esto puede incluir el uso de plataformas digitales, reuniones
regulares de equipo y politicas de puertas abiertas por parte de la gerencia.

Tercera: Al éarea de recursos Humanos, que pueda ofrecer horarios
flexibles, opciones para trabajar de manera remota y programas de bienestar
disefiados para fomentar tanto la salud fisica como mental.

Cuarta: Al jefe de la micro red a la cual pertenece dicho centro, que
pueda ofrecer programas de formacion y desarrollo profesional que permite a los
empleados adquirir nuevas habilidades y progresar en sus trayectorias dentro del

centro de salud.
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Anexo 01: Operacionalizacion de Variables

Variable Independiente

. L, L. - . . . Escalade
Variables Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimension Indicador S
medicion
] R Influencia del lider
El clima organizacional se define
CDE[TID IIEIDS Immcaerlmcﬁi:b del Segin |3 Sociedad Cubana de Liderazgo E"-'.Sqlue'da de
entoma faboral en el que Wabajan  » yministracion de Salud (2013). objetivos
IDS. miembros de la F'rga',",'zacmn- Liderazgo: La influencia que ejerce . -z
Existe una combinacion de una persona en el comportamiento Orientacian
caracteristicasinternas y extemnas. de ofras personas al buscar objefivos Entorna laboral
Los miembros perciben esias previamente establecidosde manera . . - —
caracteristicas diracta g eficiente y eficaz mediante la Motivacion Realizacidon personal
indirectamente mientras ~ Capacidad de ornientar y persuadir. Buen trato
Variable frabajan en el entorne, lo que crea :“;‘;E;Eﬁg"' ) Etliill.l de:ﬁgjtﬂ:;?es de — -
. el clima organizacional. Por lo propias de :las personas, sera visto Aplicacion del trabajo Siempre=5
Independiente  tanto, cada miembro fiene UNA comg ol movil de todo proceso Cuidado de los bienes  C@si siempre =4
. perspectiva diferente del medio. iefi i e e e 4 veces =3
Clima i subjetivo. La realizacion personal, el . . de la institucién :
Los efectos de un ambiente reconocimiento de la contribucion, la  reciprocidad : Casi nunca =2
arganizacional Munca=1

organizacional

desfavorable o favorabledependen
de la percepcion quelos miembros
tienen de la organizacion, como se
menciond anteriormente. La
afiliacion, el logro, 1a productividad,
la capacidad de adaptacion v la
satisfaccidn son solo algunas de
las 36 consecuencias positivas
que 5e pueden
mencionar.(lglesias, 2013)

responsabilidad v la adecuacion alas
condiciones de trabajo son las
categorias que se organizan aqui.
Reciprocidad: Se examinan las
siguientes categorias: aplicacion del
frabajo, cuidado de los bienes de la
inztitucion, compensacian y equidad.
Participacion : El
compromisoe con la productividad, la
compatibilizacion de interezses, el
intercambio de informacion vy la
participacion en el cambio son las
categoras a evaluar

Compensacidn y
equidad.

Participacion

Compromiso

Contribucién

Nota: Elaboracion propia
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Variable dependiente

Variables A o ) i ., i Escalade
Definicidon Conceptual Definicion Operacional Dimension Indicador medicién
. e , Compartir
Seguln Prokopenko (1991), ensu libro “la Sin  embarge, Koontz y -
. . . ; . : Conocimiento
gestion de la productividad” menciona Weihrich (2012, en
que la productividad es el uso eficiente de  "Administracion. Una Participacion
recursos como mano de obra, capital, Ferspectiva  Global
tierra, materiales, energia e informacion Empresarial Capitulos 4 y 5", Formacién Equinos
: : . enumeran dos dimensiones quip
para producir una variedad de bienes y 50~ oroductividad: Eficiencia
Servicios. Llr_l _mt:rernenm en la La eficiencia: Se fundamenta Buenas relaciones
productividad implica la generacion de o |3 conexion entre los Entusiasmo y
una mayor cantidad de productos recyrsos empleados en la atencion
utilizando la misma cantidad de recursos, ejecucién de una actividad } . )
: ., . : : Evita murmuraciones  Siempre=5
g Uﬂnﬂd!ﬂet o la produccion de volumenes y calidades destacando la cantidad mas Casi siell:'.npre =4
Pr?]ﬂi';tiﬁz:jsuperinres de materiales empleando 1os  que la calidad del resultado. Evita sanciones A veces =3
Laboral MiSMOS iNnsumos. La efectividad: Se refiere a las Casi nunca =2
El mejoramiento de la productividad no se metas establecidas y Los Buena conducta Munca=1
limita simplemente a hacer las cosas de datos resultantes obtenidos,
manera mas eficiente, sino que es crucial como también la satisfaccion Ofrece ayuda
enfocarse en hacer mejor las cosas de los objetivos previstos. Puntualidad
correctas. El proceso de produccién es un Esta eficacia estd vinculada Cga{:]cili“ni:ntns
sistema complejo y adaptable, influenciado con la cantidad de producto Efectividad solidos
por las interacciones entre el trabajo, el producido, sinteneren cuenta -
capital y el entorno social y organizative. El  los costos involucrados, lo Habilidades

incremento de la productividad depende de
como se identifiquen y utilicen estos factores
dentro del sistema de produccion social.

que podria implicar un
aumento en los costos y la
calidad de los productos.

comunicativas

Abierto a comentarios
constructives

Nota: Elaboracién propia

56



Anexo 02: Instrumentos de recoleccion de datos.

Cuestionario

CUESTIONARIO

Investigador: Lebncio Ccarhuapifia Atao.

Objetivo del estudio: Determinar la influencia que existe entre el clima

organizacional en la productividad laboral del personal asistencial del Centro de

Salud Mental Comunitario Pichari 2024.

Considere lo siguiente antes de responder:

Es fundamental responder de manera franca y honesta porque el cuestionario es

anonimoy confidencial. Enfoque su atencidon en lo que sucede normalmente en su

empresa, puede pensar en los dltimos tres meses de trabajo. Escriba el

cuestionario con un boligrafo. Considere que solo hay una opcion para completar

cada uno de los enunciados. Asegurese de responder a todas las preguntas.

Encerrar un circulo o marcar con un aspaegl nimero de escala que mejor se adapte

a su situacion para responder.

Indicaciones: A continuacion, se expondran una serie de enunciados, conteste

marcando con una (X) una sola alternativa.

Il. Cuestionario del Clima organizacional del Personal

1. Nombre de la Organizacion:

2. Edad:

3. Sexo: 1.Femenino
2. Masculino

4. Grupo Poblacional: 1. Administrativo
2. Asistencial

5. Profesion:

6. Condicion: 1. Nombrado

2.Contratado

7. Tiempo trabajado en la institucion:

N® | DIMEMN SIONE 5|

iTEMS

NUNCA

VECES]

FRECUEN
TEMENTE

SIEMPRE
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1 Mi jefe esta disponible cuando se le nacasita.

2 Muestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas pars el progreso de mi organizacion.

3 Liderazgo Mi jefe inmediato escucha a todos y nos dinge hacia

una mets

4 Mi jefe inmediato trata de obtener Informacidnantes
de tomaer una Decision

5 Mi centro de labores me ofrece la oporunidad de

hacer logque mejor 5& hacer.

B Recibo buen frato en mi establecimiento de salud

7 Motivacion Mi jefe inmediatc s& preccups por cresr wn
ambiente laboral agradable.

8 Existen incentives laborales pars gque no frate de
hacaermejor mi frabajo

g Existen acuerdos pars el cuidado de Los bienes de |a
institucian

10 Sa brinds um reconocimientc al gue apligus

Reciprocidad | gdzcuadamente 2l trabajo

1 Mi jefe inmedistc me comunica siestoy realizando
bien o mal mi trabajo.

12 Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando
los necesito.

13 Estoy comprometido con mi organizacion de salud

Me interesa el desarrollo de mi organizacién de

Participacio
14 | Participacicn calud.

15 Mi contribucion juega un papel importante en el &xito
de mi organizacion de salud

Fuente: instrumento adapfado y modificado del estudic de Sancher 2023 “Clima
organizacions! v productividad laboral de los trabajadorss de un sstablecimiento de salud

nivel I-2, Santa Anifa™.

Il. Cuestionario del Productividad Laboral del Personal,

B & |FRECUEM
N® [DIMENSIONES ITEMS NUNCA L ErE Sl;EMEHTE SIEMPRE
1 Comparte sus conccimientos laborsles en beneficio
de sus companeros
z L= gusta padicipar en actividades en grupo
compariiende los conocimientos
K] Hay mayor produccion cuando las tareas se realizan
en equipos de trabajo
4 Mantiena buenas relaciones inferpersonales con
Eficiencia sus companeross para la produccion
o] Participa con entusiasmo y atencion a las
reuniones de trabajo en eguipo
b Evita hacer murmuracionas de sus companaros y
SUpEriores.
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T Evita ser sancionado por realizar irabajos personales
dentro del horario de trabajo

i Muestra alios estandares de conducts.

9 . .
Cfrece syuda y apoyo a otros companeros de equipo.

10

E= siempre es puntusl pars trabajar.

WEfeuti'.ridad
Tiene conocimizntos solidos en su campo de trabajo.

12

Tiene busnas habilidades de comunicacicn.

13

Esta abierto & comentarios constructivos.

Fuente: instrumento adaptado v modificado de Narvasz 2020 “Gestidn del falsnfo humano y

productividad laboral de los trabajadorss asistenciales del P.& "Marscal Caceres”, 5JL7



Anexo 03: Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado, formato UCV.

HOLICITUD DE AUTORIZACION PARA REALIZAR LA INVESTIGACION

PICHAII 01 DIEMAYO DF 2024

BENORY
DIRECTOR DEL CENTRO DE BALUD MENTAL COMUNITARIO- PICHARI
Prosonte, »

U grato dingime o usted piara soludario, y o i

formacion académica on la axporiencla currcular do investigncion del GImo ciclo, se
contampla ta realizacion de uni investigaclon con fines netamente académicos /de
obtancidn do mi titulo profosional ol finalizor mi carrers, Fn il sentido, considerando |a
relovancia da su organizacion, solicito su colaboraclon, para que pueda realizar mi
Investigacldn en su representadn y obtenor lo Informacion necesaria para poder
desarrollar 1 Investigacion tuladn: Clima organizaclonal on la productividad laboral

del personal asistenclal dol Contro do Salud Mental Comunitario Plcharl 2024

En dicha Investigaclén me compromaoto a mantener on reserva ¢l nombre o cualquier
distintivo do la Institucion, salvo que 66 crea a blen su soclalizacién, Se adjunta la cana
do autorizacion do uso do Informacion on caso que se considere la aceptacion de esta
solicitud para ser llonnda por su persona, Agradeciéndole anticipadamente por vuestro
apoyo on favor da mi formacién profesional, hago propicia la oportunidad para expresar

las muestras do mi aspoclal conslderaclon,

LA

> v
CCARHUAYP/NA ATAO, Leoncio

Alantamento,

8307049 e

{ ‘il

voz manifostisrle que, dentro da mi

} ’l’ . .213.--\.6.....,.?' - Jov .....O.!
4100 peFims AL
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AUTOIIZACION DE USO DE INFORMACION DE LA INSTITUCION

YO JULY NURIOA CANDIA LOAIZA IDENTIFICADO CON DF DNIA106194% en ) calidad de directory
del contro de salud mental comunitario Picharn ubicado en el distrito de Pichatl, provincia 1s
Convenuion departamento de Cusco,

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al st Leoncio Cearhuaypifa Atao tdentificado con DNI 28307094, estudiante de Ia maestria en
Gestion de los Servicios de Ia Salud para que utilice la siguiente Informacion de |a institucién,

« Datos obtenidos mediante aplicaciones de cuestionarios, asl como también el uso de los
ambientes para desarrollar dicha actividad.

Con Ia finalidad de que pueda desarrollar su (x) Tesls para optar el Titulo Profesional, ( ) trabajo de
Investigacion para optar al grado de Bachiller, { ) Trabajo académico, ) otros (especificar).

Indicar si el Representante que autoriza la informacién de la empresa, solicita mantener el nombre
o cualquier distintivo de la Institucién en reserva, marcando con un “X” la opcién seleccionada.

{ ) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la institucién, o

(X) Mencionar el nombre de la Institucién,

£l estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el trabajo de investigacién / en la
Tesls son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el estudiante serd sometido al
Inicio del procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad
ante posibles acciones legales que la empresa, otorgante de informacién, pueda ejecutar.

ﬁastudiante

L LT TR TR
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Anexo 04: Matriz evaluacién por juicio de expertos, formato UCV.

Certificado validez de contenido del instrumento — Experto 1

EVALUACION JUICIO DE EXPERTOS

INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencia
N® DIMENSION 1 : LIDERAZGO Si [Ne @ Si Mo 5i Mo
1 Mijefe estd disponible cuando se le A X x
necesita.
2 Muestros directivos contribuyen a crear X X x
condiciones adecuadas para el progreso
demi organizacidn.
3 Mi jefe inmediato escucha a todos vy nos x X x
dirnge hacia una meia.
4 M jefe inmediato trata de obtener X X x
Informacion antes de tomar una
Decision.
N® DIMENSION 2 : MOTIVACION Si [No Si Mo 5i Mo
5 Mi centro de labores me ofrece la A X x
oportunidad de hacer lo que mejor s&
hacer.
6 Recibo buen trato en mi establecimiento X X X
de =alud.
T Mijefe inmediato se preccupa por crear un A X x
ambiente laboral agradable.
N® DIMENSION 3 : RECIPROCIDAD Si No S Mo 5i Mo
8 Exasten incentivos laborales para que yo X X x
trate de hacer mejor mi trabajo.
9 Existen acuerdos para el x X x
cuidado de Los bienes de la
institucion.
10 Se brinda un reconocimiento al que X A X
aplique adecuadamente el trabajo.
11 Mi jefe inmediato me comunica =i estoy X x x
realizando bien o mal mi frabajo.
12 Puedo contar con mis compafieros de X X X
trabajo cuando Iﬂ;5 nNecesito. i
N® DIMENSION 4 : PARTICIPACION Si 'No  5i No  35i No
13 Estoy comprometido con mi crganizacidn A X x
de salud.
14 Me interesa el desamollo de mi X X x
organizacion de salud.
X X

15 Mi contribucién juega un papel Importants X

en el Sxto de mi organizacién de salud.
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INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL

DIMENSIONES Pertinencia Relevancia Clanidad Sugerencia
N® DIMENSION 5 : EFICIENCIA Si MNo Si No Si Mo
1 Comparte sus conocimientos laborales en X X &
beneficio de sus companeros
?  Le gusta participar en actividades en grupo X X X
compartiendo los conocimientos
3 Hay mayor produccidn cuando las tareas X X X
se realizan en equipos de trabajo
4  Mantiene buenas relaciones X X A
interpersonales con sus compafieras para
la produccidn
5  Participa con entusiasmo y atencion a las bt
reuniones de trabajo en equipo
6  Evita hacer murmuraciones de sus x
COMPaReros vy SUperiores.
T Evita ser sancionado por realizar trabajos bt *
personales denfro del horanio de trabajo
N® DIMENSION 6 : EFECTIVIDAD S5i Mo Si Mo 5i Mo
§  Muestra altos estdndares de conducta. X X X
% Ofrece ayuda y apoyo a otros compafieros * X X
de equipo.
10 Es siempre es puntual para trabajar. X X X
11 Tiene conccimientos solides en X x X
sU campo de trabajo.
12 Tiene buenas habilidades de comunicacion.  * A A
13 Ests abierto a comentarios constructivas. & X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]
Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Jaime Elias Sandoval Guardia

DNI: 21561442

Especialidad del validador: Magister en gestion de los servicios de la salud.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto

y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir ladimension

15 de mayo del 2024

Firma del Experto
Informante
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Certificado validez de contenido del instrumento — Experto 2

EVALUACION JUICIO DE EXPERTOS

INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencia
N® DIMENSION 1 : LIDERAZGO Si [Ne @ Si Mo 5i Mo
1 Mijefe estd disponible cuando se le A X x
necesita.
2 Muestros directivos contribuyen a crear X X x
condiciones adecuadas para el progreso
demi organizacidn.
3 Mi jefe inmediato escucha a todos vy nos x X x
dirnge hacia una meia.
4 M jefe inmediato trata de obtener X X x
Informacion antes de tomar una
Decision.
N® DIMENSION 2 : MOTIVACION Si [No Si Mo 5i Mo
5 Mi centro de labores me ofrece la A X x
oportunidad de hacer lo que mejor s&
hacer.
6 Recibo buen trato en mi establecimiento X X X
de =alud.
T Mijefe inmediato se preccupa por crear un A X x
ambiente laboral agradable.
N® DIMENSION 3 : RECIPROCIDAD Si No S Mo 5i Mo
8 Exasten incentivos laborales para que yo X X x
trate de hacer mejor mi trabajo.
9 Existen acuerdos para el x X x
cuidado de Los bienes de la
institucion.
10 Se brinda un reconocimiento al que X A X
aplique adecuadamente el trabajo.
11 Mi jefe inmediato me comunica =i estoy X x x
realizando bien o mal mi frabajo.
12 Puedo contar con mis compafieros de X X X
trabajo cuando Iﬂ;5 nNecesito. i
N*® DIMENSION 4 : PARTICIPACION Si 'No  5i No  35i No
13 Estoy comprometido con mi crganizacidn A X x
de salud.
14 Me interesa el desamollo de mi X X x
organizacion de salud.
15 Mi contribucidn juega un papel Importante X X x

en el Sxto de mi organizacién de salud.
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INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL

DIMENSIONES Pertinencia Relevancia Clanidad Sugerencia
N® DIMENSION 5 : EFICIENCIA Si MNo Si No Si Mo
1 Comparte sus conocimientos laborales en X X &
beneficio de sus companeros
?  Le gusta participar en actividades en grupo X X X
compartiendo los conocimientos
3 Hay mayor produccidn cuando las tareas X X X
se realizan en equipos de trabajo
4  Mantiene buenas relaciones X X A
interpersonales con sus compafieras para
la produccidn
5  Participa con entusiasmo y atencion a las bt
reuniones de trabajo en equipo
6  Evita hacer murmuraciones de sus x
COMPaReros vy SUperiores.
T Evita ser sancionado por realizar trabajos bt *
personales denfro del horanio de trabajo
N® DIMENSION 6 : EFECTIVIDAD S5i Mo Si Mo 5i Mo
§  Muestra altos estdndares de conducta. X X X
% Ofrece ayuda y apoyo a otros compafieros * X X
de equipo.
10 Es siempre es puntual para trabajar. X X X
11 Tiene conccimientos solides en X x X
sU campo de trabajo.
12 Tiene buenas habilidades de comunicacion.  * A A
13 Ests abierto a comentarios constructivas. & X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]
Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Solier Pozo Rolando

DNI: 41058625

Especialidad del validador: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica delconstructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto

y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir ladimension

15 de mayo del 2024

Firma del Experto Informante
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Direccion de Documantacion e
Informacian Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de

Ministerio de EQUCACION | gy oqridn Superior Universitaria

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TITULOS

La Direccion de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grades y Titulos, a traves del
Ejecutivo de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacion contenida en este
documento se encuenira inscrita en e Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidos

Mambres

Tipo da Documento de ldentidad
Mumern de Documento de ldentidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
MNombre

Rector

Secretano General

Diirecior

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Academico
Drenominacion

Fecha de Expedician
Resolucion/Acta

Diplorma

Fecha Matricula

Fecha Egreso

™ ]

COMGO VIRTUAL 0001553940

SOLIER POZO
ROLANDO
DMl

41058625

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD 5 AC.
TANTALEAN RODRIGUEZ JEANNETTE CECILIA
LOMPARTE ROSALES ROSA JULLANA
CORDOVA CAYO DANIEL A[*)LFG

DOCTOR
DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
08/04/24

0221-2024-UCV

052-240537

05/04/2021

29/01/2024

Fecha de emision de la constancia:
1 de Julio de 2024

A

ROLANDO RULZ LLATANCE
EJECUTIVO
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitania - Sunedu

SUNEDU

Fimmade digialmente par:
UFERINTEMCEN GIA HAGI G HAL DE EDUCAZIGN
SUFERIOR UNIWVERSITARIA
Wit ivar Sary it da
Lgerita arematizaca.
Fecka: 01072004 00:2 1 53-0500

Esta constancia puede ser verficada en el sbio web de & Supenniendenca Mational de Educacion Superior Univershana - Sunedu
{WAW_ELMEdL 0. pe), UtilZanto kectora de codigos o taléfona callar enfocanto @l codigs @R, El celular debe posesr Un sofware gratuto
oescangado gasoe Intemat

Documento elecironico emifido en @ marco de |3 Ley N° Ley N* 27260 — Ley ge Fimas y Cerificados Digitales, y su Reglamento
aprobado medanta Decraln Spremo N° 052-2008-PCM.

{) £l presente documento defa constanda Onicaments del registro ded Grao o Tiulo que s2 sefala.
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Certificado validez de contenido del instrumento — Experto 3

EVALUACION JUICIO DE EXPERTOS

INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencia
N® DIMENSION 1 : LIDERAZGO Si [Ne @ Si Mo 5i Mo
1 Mijefe estd disponible cuando se le A X x
necesita.
2 Muestros directivos contribuyen a crear X X x
condiciones adecuadas para el progreso
demi organizacidn.
3 Mi jefe inmediato escucha a todos vy nos x X x
dirnge hacia una meia.
4 M jefe inmediato trata de obtener X X x
Informacion antes de tomar una
Decision.
N® DIMENSION 2 : MOTIVACION Si [No Si Mo 5i Mo
5 Mi centro de labores me ofrece la A X x
oportunidad de hacer lo que mejor s&
hacer.
6 Recibo buen trato en mi establecimiento X X X
de =alud.
T Mijefe inmediato se preccupa por crear un A X x
ambiente laboral agradable.
N® DIMENSION 3 : RECIPROCIDAD Si No S Mo 5i Mo
8 Exasten incentivos laborales para que yo X X x
trate de hacer mejor mi trabajo.
9 Existen acuerdos para el x X x
cuidado de Los bienes de la
institucion.
10 Se brinda un reconocimiento al que X A X
aplique adecuadamente el trabajo.
11 Mi jefe inmediato me comunica =i estoy X x x
realizando bien o mal mi frabajo.
12 Puedo contar con mis compafieros de X X X
trabajo cuando Iﬂ;5 nNecesito. i
N*® DIMENSION 4 : PARTICIPACION Si 'No  5i No  35i No
13 Estoy comprometido con mi crganizacidn A X x
de salud.
14 Me interesa el desamollo de mi X X x
organizacion de salud.
15 Mi contribucidn juega un papel Importante X X x

en el Sxto de mi organizacién de salud.
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INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL

DIMENSIONES Pertinencia Relevancia Clanidad Sugerencia
N® DIMENSION 5 : EFICIENCIA Si MNo Si No Si Mo
1 Comparte sus conocimientos laborales en X X &
beneficio de sus companeros
?  Le gusta participar en actividades en grupo X X X
compartiendo los conocimientos
3 Hay mayor produccidn cuando las tareas X X X
se realizan en equipos de trabajo
4  Mantiene buenas relaciones X X A
interpersonales con sus compafieras para
la produccidn
5  Participa con entusiasmo y atencion a las bt
reuniones de trabajo en equipo
6  Evita hacer murmuraciones de sus x
COMPaReros vy SUperiores.
T Evita ser sancionado por realizar trabajos bt *
personales denfro del horanio de trabajo
N® DIMENSION 6 : EFECTIVIDAD S5i Mo Si Mo 5i Mo
§  Muestra altos estdndares de conducta. X X X
% Ofrece ayuda y apoyo a otros compafieros * X X
de equipo.
10 Es siempre es puntual para trabajar. X X X
11 Tiene conccimientos solides en X x X
sU campo de trabajo.
12 Tiene buenas habilidades de comunicacion.  * A A
13 Ests abierto a comentarios constructivas. & X X

71



Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable despues de corregir [ ]
Mo aplicable | ]

Apellidos y nombres del juez validador: Palma Alvarez Luis Ricardo

DNI: 45020814

Especialidad del validador: Maestro en gerencia de la construccion

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension

especifica delconstructo

Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto

y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir ladimensién

19 de mayo del 2022

w
§ S

S & T =

“LUIE RICARDO PALMA ALVARE 7
ingeniers Civil - Ingeniam da Skt
CIPN® 285502 |

Firma del experto informante
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Diploma ToR4E
Fecha de emizién de la constancia:
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Fi ok o | e par:
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Esta constancia puede ser venficada en el sitio web de la Supenniendencia Macional de Educacion Superior Universitaria - Sunedu
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Anexo 05: Resultado de similitud del programa Turnitin.

INFORME DE ORIGIMALIDAD

20, 17«

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMET

4

PUBLICACIONES

1 2%

TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

o

hdl.handle.net

Fuente de Internet

d

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

=]

repositorio.unsch.edu.pe

Fuente de Internet

www.slideshare.net {1
Fuente de Internet %
ﬂ Submitted to uncedu {1
Trabajo del estudiante %
my  www.clubensayos.com 1
Fuente de Internet {: %
tesis.ucsm.edu.pe 1
Q
Fuente de Internet { %
u Submitted to National University College - {1 %

Online
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Anexo 06: Matriz de Consistencia.

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

GENERAL

GENERAL

GENERAL

INDEPENDIENTE

PG: ¢ En qué medida el clima
organizacional influye en la
productividad laboral del personal
asistencial de un centro de salud
mental?

OG: Determinar la influencia del
clima organizacional en la
productividad laboral del
personal asistencial de un centro
de salud mental.

ESPECIFICO

ESPECIFICO

¢ En qué medida el liderazgo
influye en la productividad laboral
del personal asistencial de un
centro de salud mental?

Determinar la influencia del
liderazgo en la productividad
laboral del personal asistencial de
un centro de salud mental.

¢ En qué medida la motivacion
influye en la productividad laboral
del personal asistencial de un
centro de salud mental?

Determinar la influencia de la
motivacion en la productividad
laboral del personal asistencial de
un centro de salud mental.

¢ En qué medida la reciprocidad
influye en la productividad laboral
del personal asistencial de un
centro de salud mental?

Determinar la influencia de la
reciprocidad en la productividad
laboral del personal asistencial de
un centro de salud mental.

¢ En qué medida la participacion
influye en la productividad laboral
del personal asistencial de un
centro de salud mental?

Determinar la influencia de la
participacion en la productividad
laboral del personal asistencial
de un centro de salud mental.

HO: Existe una influencia
del clima organizacional en
la productividad laboral del
personal asistencial de un
centro de salud mental.

H1. No  existe una
influencia del clima
organizacional en la
productividad laboral del
personal asistencial de un
centro de salud mental.

VI: Clima
organizacional

D1: Liderazgo

D2: Motivacion

D3: Reciprocidad

D4: Participacion

DEPENDIENTE

VD:
Productividad
laboral

D5: Eficiencia

D6: Efectividad

Nota: Elaboracion propia
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Anexo 07: Validez de instrumento.

Certificado de validez de la variable CLIMA ORGANIZACIONAL DEL

PERSONAL segunestadistico V de Aiken — (Pertinencia)

T CLIMA ORGANIZACIONAL f”|E§E|53 acuErDos | V
DIMENSION 1 : LIDERAZGO
1 | Mijefe estd disponible cuando  se le necesita. A AlTAIL3Z 1
7 Muestros directivos confribuyen & craar {E'I:ll'lditfil}l'IEE A Alals 1
adecuadas para | progreso de mi crganizacion.
ki pafe inmediato escucha a todos y nos dirige hacia una
3 ety A ALA]L3G 1
4 ki jefe inmediato trata de obtener Informacion antes de A Alals 1
tomar una Decision
DIMEMSION 2 : MOTIVACION
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de A Al3 1
hacer lo gue mejor =& hacer.
Recibe buen trato en mi establecimiento de salud A A1TAIL3Z 1
7 ki jefe inmediato se preccupa por crear un ambiente A Als 1
laboral agradable.
DIMEMNSION 3 : RECIPROCIDAD
8 El personal de salud tiens paciencia para atender a los A DlAl? 067
Pacientes
q El personal de ss8lud resliza los procedimientos con A AlAal3 1
seguridad v confianza
10 El personal de salud analiza el problema v brinda un busn A DlAl? 067
diagndstico y tratamiento '
11 El personal de salud que me stiends muestra respeto A DlAl? 067
hacia mi como pacients
12 El personal de =glud resliza los procedimientos con A DlAl2 067
seguridad y confianza
DIMENSION 4 : PARTICIPACION
13 | Estoy comprometida con mi organizacidn de salud A A1TAIL3Z 1
14 | Me interesa al desarrollo de mi organizacicn de salud. A AlA LS 1
15 h'li-:‘.nntrihuci:'mjurega umn p-EI-pE| o A AlAal3 1
Importante en el exito de mi organizacion de salud
V DE AIKEN 0.91

El analisiz estadistico del resultado de las evaluaciones de los experfos, seglin el
coeficiente V de Alken (W=0.912), evidencia que el instrumento gque mide la variable
CLIMA ORGAMNIZACIONALpresenta validez de contenido, segin el criterio Pertinencia.

(\V=0.8).
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Certificado de validez de la variable CLIMA ORGANIZACIONAL DEL

PERSONAL segunestadistico V de Aiken — (Relevancia)

ITEM JUECES
o CLIMA ORGANIZACIONAL T 1213 acuerpos |V
DIMENSION1 : LIDERAZGO
1 | Mijefe estd disponible cusndo se le necesita. A AlAILS 1
2 Muestros directivos confribuyen & crear condicionas A Alals 1
adecuadas para el progreso de mi organizacion.
3 ki jefe inmediato escucha & todos y nos dirige hacia una A Alals 1
meta
4 Mi jefe inmediato trata de cbtensr Informacion antes de A Alals 1
tomar una Decision
DIMENSION 2 : MOTIVACION
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de A Alals 1
hacer lo que mejor =& hacer.
Recibe buen trato en mi establzcimiento de =alud A AlAILS 1
ki jafe inmediato se preccupa por craar un ambisnte A AlAals 1
laboral agradable.
DIMENSION 3 : RECIPROCIDAD
8 El pTEFE-I:I nal de salud tiens paciencia para atender a los A nlAl? 067
Pacientes
q El per_*s-::nnal de zalud realiza los procedimientos con A Alals 1
seguridad v confianza
10 E.I FIEF:E.-DI.'lEﬂ de 5EI|IJI:|. analiza el problema y brinda un buen A DlAl2 067
diagnostico y tratamiento
El personal de salud que me atiende muestra respeto
11| === e i A |D|A|2 0.67
hacia mi comao paciente
12 El per.E-::unaI de zalud realiza los procedimientos con A Alals 1
seguridad v confianza
DIMENSION 4 : PARTICIPACION
13 | Estoy comprometida con mi organizacidn de salud A AlAILS 1
14 | seinteresa el desarrollo de mi organizacién de salud. A Al1ALS 1
15 h'li-:'.cnr'ltril:lu-:il:'lnju:ag.a um |::-E|_|:-el o A Alals 1
Importante en el exito de mi grganizacion de salud
V DE AIKEN 0.934

El analisis estadistico del resultado de las evaluaciones de los expertos, segun el
coeficiente V de Aiken (V=0.934). evidencia que el instrumento que mide la vanable

climaorganizacional presenta validez de contenido, segun el criterio Relevancia.

(V=0.8).
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Certificado de validez de la variable CLIMA ORGANIZACIONAL DEL

PERSONAL segunestadistico V de Aiken — (Claridad)

ITEM JUECES
N CLIMA ORGANIZACIONAL T 1213 acuerpos | WV
DIMEN SION1 : LIDERAZGO
1 | Mijefe estad disponible cuando =& le necesita. A JATALS 1
Musstros directivos contribuyen a crear condicionas
! adecuadas para el progreso de mi organizacian. A AlA |3 1
3 Mi jefe inmeadiato escucha a todos v nes dinge haoia una A Alals 1
meta
4 Mi jefe |nmEu:||a_t-:.- }mta de obtener Informacidn antes de A Alala 1
tomar unz Dacision
DIMENSION 2 : MOTIVACION
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de
. AlALS 1
hacer lo qua mejor s& hacer.
Recibo buen trato en mi establecimients de salud A AlALS 1
Mi jefe inmediato se preccupa por crear un ambients A Alalsz 1
laboral agradable.
DIMENSION 3 : RECIPROCIDAD
El personal de salud tiane paciencia parz atender a los
8 Paciantes A (DA|Z2 0.67
g El per.“snnal de salud realiza los procedimientos con A Alals 1
seguridad ¥ confianza
10 E.I per?c-r.'nal de Ealud. znaliza el problema ¥ bninda un buen A olal2 067
dizgnastico v tratamisnto
11 El p.er“sc:nal de s-alu.-::l gue me atiende muestra respeto A Alals 1
hacia mi como pacients
12 El per.sc-nal de salud realiza los procedimientos con A Alals 1
segundad v confianza
DIMENSION 4 : PARTICIPACION
13 | Estoy comprometido con mi organizacidn de salud A JATALS 1
14 | Me interesa el desamollo de mi organizacidn de salud. A JAITALS 1
Mi contnbucidn juega un papel
15 Importante en el &xito de mi organizacidn de salud A AlA |3 1
V DE AIKEN 0.956

El analisis estadistico del resultado de las evaluaciones de los expertos, segun el

coeficiente V de Aiken (V=0.956), evidencia que el instrumento que mide la variable

climaOrganizacional presenta validez de contenido, segun el criterio Claridad.

(V=0.8).
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Certificado de validez de la variable productividad laboral segun estadistico V

deAiken — (Pertinencia)

ITEM
el PRODUCTIVIDAD LABORAL :ImlEgEl > Acurpos |V
DIMENSION 5 : EFICIENCIA

1 Comparne sus conocimientos laborzles en baneficio de A AlLA LS 1
Sus companeros
Le gusta participar en actividades en grupo compartendo

2 los conocimientos A AlA3 1

3 Hay mizyor produccign cuando las tareas se realizan en A AlAala 1
equipos de trabajo

4 Mantena buanas relacionas interpersonales con sus A AlAala 1
companeras para lz produccidn

5 Participa con entusiasme v atencidn a las reuniones de A AlAla 1
trabzjo en equipo

E Evita hacer murmuraciones de sus comparnieros ¥ A AlAals 1
supenares.
Ewvita ser sancionado por realizar trabajos personales

7 dentro del horano de trabajo A AlAL3 1

DIMEN SION 6 : EFECTIVIDAD

8 | Muestrz ahos estdndares de conducta. A AlALS 1
Ofrece ayuda v apoyo a otros comparieros de aguipo. A DlA |2 067

10 | Es siempre es puntual para trabajar. A AlAILS 1

11 Tiena concoimientos solidos en su campo de trabajo. A AlAala 1

12 Tiena buenzs habilidades d= comunicacion. A AlAala 1

13 Est2 abierto a comentarios constructivos. A AlAala 1

V DE AIKEN 0.940
El analisis estadistico del resultado de las evaluaciones de los expertos, segun el

coeficiente V de Aiken (V=0.940), evidencia que el instrumento que mide la variable

productividad laboral presenta validez de contenido, segun el criterio Pertinencia.

(V=0.8).
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Certificado de validez de la variable productividad laboral segin estadistico V

deAiken — (Relevancia)

ITEM
el PRODUCTIVIDAD LABORAL :IJL'lEgEl > acueroos | V
DIMENSIOMN 5 : EFICIENCIA

1 Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de iy AlAlZ 1
5US comparnieras

2 Il_e gusta participar en actimidades en grupo compartendo A Alalz 1
o= conocimienios

3 HEI},r_ maEyor pmdu_-:-:‘.u:'ln cuando las tareas se realizan en A Alals 1
equipos de trabajo

4 Hanﬁege buenas relacionas _ipterpersunale& CON SUS A Alala 1
companeros para |2 produccion

5 Partil:_:ipa con E:ntu5i35rr1|:+ ¥ atencién a las reuniones de A Alalz 1
trabajo en equipo

[ Evita _haner murmuraciones de sus companeras ¥ A AlALZ 1
SUpEnores.
Ewita ser sancionado por realizar trabajos personales

7 dentro del horano de trabajo A AlA |3 1

DIMENSION 6 : EFECTIVIDAD

Muestra altos estandares de conducta. A ATAILS 1
Gfrgce ayuda v apoyo a otros companeros de A DlAl? 067
Eguipd.

10 | Es siempra es puntual para trabajar. A AlAIlSZ 1

11 Tiene conocimientos solidos en su campo de trabajo. A AlAalz 1

12 Tiena buenas habilidades de comunicacian. A Alalz 1

13 Est2 abierio a comentarios constructivos. A Alals 1

V DE AIKEN 0.955

El andlisis estadistico del resultado de las evaluaciones de los expertos, segun el
coeficiente V de Aiken (V=0.955), evidencia que el instrumento que mide la variable

productividad laboral presenta validez de contenido, segun el criterioc Relevancia.

(V=0.8).
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Certificado de validez de la variable productividad laboral segiin estadistico V

deAiken — (Claridad)

ITEM
o PRODUCTIVIDAD LABORAL :IJL'lE"E:E| > acueroos |V
DIMENSION 5 : EFICIENCIA

1 Comparne sus conocimientos laborales en baneficio de A AlAL3 1
Sus companeros
Le gusta participar en actividades en grupo comparbendo

2 los conocimientos A AlA|3 1
Hay mizyor produccion cuando |as tareas se realizan en

3 equipos de trabajo A AlA|3 1

4 Mantena buanas relacionas interpersonales con sus A Alala 1
companeras para la produccion

5 Participa con entusizsme v atencidn a las reuniones de A Alala 1
trabzjo en equipo

[ Evita hacer murmuraciones da sus compafieros y A AlLA L3 1
supenares,
Evita ser sancionado por realizar trabajos personales

T dentre del horano de trabajo A AlA|3 1

DIMEN SION 6 : EFECTIVIDAD

Muestra altos estandares da conducta. A AlTALS 1
Ofrece ayuda v apoyo 8 otros companeros de A AlLA L3 1
SquIpD.

10 | Es siempre es puntual para rabajar. A AlLALS 1

11 Tiene conooimiantos solidos en su campo de rabajo. A Alala 1

12 Tiene buenas habilidades de comunicacian. A Alala 1

13 Est2 abierto a comentanios constructivos. A AlAala 1

V DE AIKEN 0.970

El analisis estadistico del resultado de las evaluaciones de los expertos, segln

el coeficiente V de Aiken (V=0.970), evidencia que el instrumento que mide la

variable principios bioéticospresenta validez de contenido, segun el criterio

Claridad. (V>0.8).

81



Anexo 08: Confiabilidad de instrumento.

Instrumento que mide el clima organizacional- Estadistico Alfa de Cronbach

El estadistico Alfa de Cronbach (Alfa=0.9012). evidencia que el instrumento que mide

las habilidades blandas resultd confiable (Alfa=0.7).

Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.9012

15

Estadistico total-elemento

ITEM Medla o la | Varlanza de |Correlacle | AMa de
gecala sl | la escala al n Cronbachal
#8 glimina |82 slimina al | elemento- | 8 alimina
M° alalemanto | slemanto tatal glalgmanto
Corraghta
V1 M jefe esta disponible cuandose le 74.07 G0.547 0111 0.51
necesita.
VI2  |Muestros directivos contribuyen a crear 7347 55706 0.508 0.258
condiciones adecuadas para el progreso da
mil Organizacion.
VI3 |Mi jefe inmediato escucha a todos v nos dinge 735 S7.633 0.345 0.203
hacia una meta
V4 |Mi jefe inmediato trata de obtener Informacidn 74.07 54945 0.62 0.294
Iantﬁ de tomar unz Dacisian
VI3 |Mi centro de labores me ofrece la 73.47 55223 0.649 0.294
oportunidad de hacer loque mejor sé hacer.
VIE  |Recibo buen trato en mi establecimiento de 74.07 60.547 0111 0.91
fzalud
VIT M jefe inmediato se preccupa por crear un 7347 55.708 0.503 0288
mbiente laboral agradable.
VI8  |Exasten incentivos leborales para que vo trate 735 57638 0.345 0803
[de hacer mejor mi trabajo
V13 |Existen acuerdos para el cuidado de Los 74.07 54945 0.62 0.294
bienes de la institucidn
VHD |52 brinda un reconocimiento al que aplique 7347 55223 0.649 0.254
ladecuadaments el trabajo
V1 |Mi jefe inmediste me comunica siestoy 74.07 G0.547 0111 0.91
realizando bien o mal mitrabajo.
V112 |Puedo contar con mis companeros de trabajo 7347 55.708 0.503 0288
cuande los necasita.
V113 |Estoy comprometido con mi organizaczidn de 735 57638 0.345 0.203
fsalud
V4  |Me interesa el dezarmolle de mi organizacidn 74.07 54048 0.62 0204
de salud.
VI3 Eﬂi contribuzien juega un papel Importante en 7347 55223 0.649 0.294
| éxite de mi organizacion de salud
02012
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Instrumento que mide productividad laboral — Estadistico Alfa de Cronbach

El estadistico Alfa de Cronbach (Alfa=0.9114), evidencia que &l instrumento que mide

las habilidades blandas resultd confiable (Alfa=0.7).

Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

09114 13

Estadistico total-elemento

ITEM Medla de | “arlanza de | Correlacl Alfa da
la gacala | laeecala al an Cromnbach
gl =8 86 gllmina | slemento- gl 26
M° aliminz &l | el elemento total eliminz &l
alamenta corragioa slemanta
¥D1 | comparte sus conocimientos laborales en 74.07 G0.547 0111 0.9
beneficio de sus companeros
VD2 )& gusta participar en actividades en grupo 7347 35,706 0.308 0.293
cormpartiendo los conacimientos
¥D? | Hay mayor preduccidn cuzndo las tareas se 735 57638 0.345 0.503
realizan en eguipos de trabajo
¥D4 | pMantiene buenas relaciones interpersonales 7407 54.943 .62 0854
con sus companeros para la produccion
¥D3 | Participa con entusiasme y atencién a las 73.47 35223 0.645 0.294
reunianes de trabajo en equipo
VD& | Eyita hacer murmuraciones de sus 74.07 G0.547 2111 0.91
compafieras y superiores.
VDT | Evita zer sancionado por realizar trabajos 73.47 35,706 0.308 0.293
personales demtro del horario de trabajo
vD§ . 735 57638 0.345 0.903
Muestra zltos estdandares de conducta.
¥D¥ | Ofrece ayuda y apoyo a otros compafieros de 7407 54945 0.62 0894
equipo.
VD10 . i 7347 25223 0.649 0254
Es siempre es puntual para trabajar.
Vot | o . 74.07 G0.547 0.111 0.9
Tiene conocimientos solidos en su campo de
trabajo.
vz | . s 7347 55706 0508 0.398
Tiene buenas habilidades de comunicacidn.
VD13 . . i 735 57635 0.345 0.803
Esta abisrte = comentarios constructivos.
0.3114
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Anexo 09: Prueba de normalidad.

Tabla pruebas normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl  Sig. Estadistico gl  Sig.
VI: CLIMA ORGANIZACIONAL 0.190 52 0.000 0.915 52 0.001
VD: PRODUCTIVIDAD LABORAL 0.135 52 0.018 0.963 52 0.104

Nota : Analisis tablas cruzadas con IBM SPSS version 27

Basandose en nuestra muestra de 52 utilizamos la prueba de normalidad de
“Kolmogorov-Smirnov®”, por ser una muestra mayor a 50 personas.

Hipétesis:

Ho: Los datos tiene una distribucion normal.

Ha: Los datos no tiene una distribucién normal.

Decisiéon con confianza de 95.00 % y Sig. (a) de 5% = 0.05:

1) Sip es menor que 0.05 descartamos la HO, por ende, admitimos Ha.

2) Sip es mayor igual que 0.05 admitimos HO, por ende, descartamos Ha.

Interpretacion:

Para las variables clima organizacional y la productividad laboral , sus
probabilidades son 0.000 y 0.018 respectivamente (p es menor igual que a, a= 0.05),
asi que existe indicio significativo para descartar la hipotesis nula y aprobar la hipotesis
alternativa. Este resultado afirma que los datos no tienen una distribucion normal, por

ende, se usara pruebas no paramétricas.
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Anexo 10: Andlisis de resultados.

Diagrama de Barras de Vinculacion de tablas de liderazgo y productividad laboral
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MALA REGULAR BUENA
0.0% 0.0% 0.0%
19% 55.8% 0.0%
1.9% 34.6% 5.8%

VD: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Nota : Andlisis tablas cruzadas con IBM SPSS version 27 / Excel 2024

Diagrama de Barras de Vinculacion de tablas de motivacion y productividad laboral.
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3.8% 73.1% 1.9%

0.0% 17.3% 3.8%

VD: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Nota : Analisis tablas cruzadas con IBM SPSS version 27 / Excel 2024
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Diagrama de Barras de Vinculacion de tablas de reciprocidad y productividad laboral
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Nota : Analisis tablas cruzadas con IBM SPSS version 27 / Excel 2024

Diagrama de Barras de Vinculacion de tablas de participacion y productividad

laboral.
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Nota : Andlisis tablas cruzadas con IBM SPSS version 27 / Excel 2024
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