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RESUMEN

En la presente investigacion titulada: Clima organizacional y su relacién con
el desempefio laboral del personal de salud que trabaja en el Centro de Salud
Santa Cruz, 2018, se plante6 como objetivo general determinar la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral del personal de salud que trabaja en
el Centro de Salud Santa Cruz, 2018. En la cual se desarroll6 una investigacion
no experimental, con un disefio de estudio descriptivo correlacional, siendo un
instrumento aplicado para cada variable se realiz6 como técnica la encuesta a 48
trabajadores del Centro de Salud Santa Cruz, distribuidos de la siguiente manera,
entre nombrado, CAS, Plazas organicas y SERUMS. Donde se obtuvo como

resultados lo siguiente:

En cuanto al clima organizacional del Centro de Salud Santa Cruz se
encontré que el 81,25% tiene la categoria regular; el 10.42% se encontraron en
la categoria inadecuado y solo el 8.33% se encontraron en la categoria
adecuado.

Del mismo modo en el nivel de desempefio laboral se pudo identificar que
el 70,83% de trabajadores se encontraron en la categoria alto; mientras el
29.17%de trabajadores, se encontraron en la categoria medio. Asi mismo se
obtuvo la relacién que existe entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral del personal de salud de acuerdo al valor r de Pearson que es igual
a 0,368 existiendo una correlacion directa, débil pero significativa (Sig. = 0.01 es
menor a 0.05) entre las variables Clima organizacional y Desempefio Laboral,
por lo tanto se acepta la hipétesis de la presente investigacién. En consecuencia
se concluye que al mejorar el Clima Organizacional, se incrementara el nivel de
Desempefio Laboral del personal de salud que trabaja en el Centro de Salud Santa

Cruz.

Palabras clave: Clima Organizacional, Desempefiio Laboral y Personal de salud.



ABSTRACT

In the present research entitled: Organizational climate and its relationship with
the work performance of health personnel working at the Santa Cruz Health Center,
2018, the general objective was to determine the relationship between the
organizational climate and the work performance of health personnel. health that
works in the Santa Cruz Health Center, 2018. In which a non-experimental research
was developed, with a correlational descriptive study design, being an applied
instrument for each variable was performed as a survey technique to 48 workers of
the Center of Health Health Santa Cruz, distributed as follows, between appointed,
CAS, Plazas Organic and SERUMS. Where the following results were obtained:

Regarding the organizational climate of the Santa Cruz Health Center, it was
found that 81.25% have the regular category; 10.42% were found in the
inadequate category and only 8.33% were found in the appropriate category.

In the same way, in the level of work performance it was possible to identify
that 70.83% of workers were in the high category; while 29.17% of workers were in
the middle category. Likewise, the relationship between the Organizational Climate
and the Work Performance of health personnel was obtained according to
Pearson’s r value equal to 0.368, with a direct, weak but significant correlation (Sig
= 0.01 is less than 0.05). between the variables Organizational climate and Labor
Performance, therefore the hypothesis of the present investigation is accepted.
Consequently, it is concluded that by improving the Organizational Climate, the level
of Work Performance of health personnel working in the Santa Cruz Health Center

will be increased.

Keywords: Organizational Climate, Work Performance and Health Personnel.



l. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

A Nivel Internacional

“En la actualidad a nivel mundial el clima organizacional y desempefio
laboral cobra especial relevancia en un mundo cada vez mas globalizado y
competitivo, en el que los aspectos del clima organizacional pueden convertirse
en factores diferenciadores que posibiliten a una organizacion ser mas exitosa
que sus competidores. Asi se constata en el medio institucional, que a lo largo de
los ultimos afios en todas ellas se han implementado una serie de estrategias
para generar un adecuado clima organizacional, que permita al trabajador
desarrollar todas sus habilidades, destrezas, conocimientos, relaciones
interpersonales y capacidades intelectuales. Porque Todo ello contribuye y
encamina en el logro de los objetivos de la institucion™.

Segun Urea (2011) nos dice que las empresas muestran el interés de buscar
estrategias que les permitan mantenerse en un mercado globalizado mejoren el
clima laboral. Las organizaciones buscan permanentemente ser competitivos y
mantenerse firmes en un mercado globalizado y es por ello que existen
investigaciones que buscan “disefiar un programa de mejoramiento de clima
organizacional, que permita a los ejecutivos poseer una herramienta para crear
un ambiente laboral motivador que incida de manera positiva en el desempefio
laboral de sus trabajadores” (23). Urea nos da a conocer la actual realidad que
viven las empresas ya que vivimos en un mundo globalizado y por ende tienen la
necesidad de buscar permanentemente ser competitivos y mantenerse firmes y con

un buen liderazgo.??

Por otro lado Salas (2012) En la revista SCIELO, educacién médica
superior nos dice que “el desempefio laboral es el comportamiento o la conducta
real de los trabajadores, tanto en el orden profesional y técnico, como en las
relaciones interpersonales que se crean en la atencibn del proceso
salud/enfermedad de la poblacion, el cual influye a su vez, de manera importante

el componente ambiental.”?*.
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A Nivel Nacional

Segun Resolucion  Ministerial N° 623-2008/MINSA acuerdan los
Documentos Técnicos “Plan para el Estudio del Clima Organizacional (2008-
2011)" y “Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional” mediante los
cuales “se busca implementar el estudio de clima organizacional en las
organizaciones de salud a nivel nacional, asi como proporcionar las herramientas
metodoldgicas necesarias para su desarrollo”. Esta resolucion nos habla de la
importancia del estudio del clima organizacional y que las organizaciones de

salud estan proporcionando herramientas que ayudarian al desarrollo.?®

“En la actualidad en nuestro pais, el clima organizacional viene adquiriendo
gran importancia en las instituciones publicas, debido a que los involucrados en
las altas direcciones son conscientes de que solamente se logrard alcanzar la
calidad total en el servicio, al conocer y optimizar la relacion entre estructura
fisica, relaciones humanas y estrategias laborales que operan dentro de una
organizacioén, ello determinara la forma en que se esta trabajando para alcanzar
los objetivos de la institucion. Sin embargo, esta preocupacion muchas veces
gueda en el papel, ya que las instituciones publicas tienen personal sumamente
desmotivados emocionalmente, esto a causa de la mala relacion interpersonal
entre compafieros de trabajo, la escaza motivacion de logros, escaza
capacitacion, falta de oportunidades para ascender, bajo salario, deficiente
logistica para cumplir las labores encomendadas y en muchos casos la
infraestructura es inadecuada. Algunos gerentes de instituciones publicas
programan actividades socializadoras e integradoras entre trabajadores; sin
embargo, no se da sostenibilidad de estas actividades, al final quedan como
recuerdos porque no existe un plan de por medio para que las actividades en
mejora del clima organizacional sean sostenibles. Asi mismo es importante el
estudio profundo de cémo funciona en la actualidad una determinada
organizacion, para compararla con lo que se planea obtener; en otras palabras
es que se busca obtener una visibn completa del futuro posible de la

institucion.
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A Nivel local/Regional

El clima organizacional y el nivel de Desempefio laboral al ser aplicados en
el campo de la salud, pasarian a formar componentes centrales en las
instituciones de salud debido a que estas instituciones buscan brindar atencion
con calidad el cual tiene relacion directa con un clima organizacional,
incrementando su interés y preocupacion para mejorar la salud de los usuarios;
asi como también, la satisfaccion del trabajador que tiene relacién directa con el
desemperio eficaz en las tareas asignadas. Por tal motivo los estudios de relacion
entre el clima organizacional y el nivel de  desempefio laboral resultan
imprescindibles, porque propician en los empleados y/o trabajadores a
expresar su opinién sobre el desenvolvimiento en la organizacion y cémo se
sienten al desempefarse en ella.

Se ha observado en el C.S Santa Cruz que existen diferentes estilos de
liderazgo de los gerentes ya que duran tan poco en el cargo, del mismo modo
existe una deficiente comunicacion entre trabajadores, alta rotacién del personal
asistencial y administrativo sin previo aviso, personal de salud con malas relaciones
interpersonales ,remuneracion con una diferencia abismal entre contratado y
nombrado, existe envidia entre trabajadores por su condicién de contratado a
nombrado asi mismo existen diferencias entre ellos por aspectos politicos todo
ello genera un descontento que légicamente repercute en los ambientes de
trabajo, desarrollando climas laborales tensos y autoritarios que dificultan el
buen desempefio del personal en sus actividades, que en elcomun de los
casos sus comportamientos se tornan apaticos ante o que sucede en la
institucion, afectando directamente la calidad de servicio que se brinda a los
usuarios.

De igual forma se ha observado que el trabajo que realizan algunos jefes
inmediatos para manejar conflictos no es bueno ya que existe un divisionismo
entre los trabajadores debido a factores politicos, deficiente comunicacion entre
gerentes y personal de salud, se dedican en sus horas de trabajo a comentarios
desatinados, falta de compromiso con el trabajo, no dan mas de su tiempo para
culminar con sus actividades estos factores repercuten en el clima

organizacional. En consecuencia no se preocupan por crear un ambiente
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laboral agradable y tener un buen desempefio laboral es por ello que se

realiz6 el presente estudio”®.

1.2. Trabajos previos
Internacional:

A nivel internacional tenemos a Uribe (2011), quien realizO0 una
investigacion en Venezuela sobre “El clima organizacional en una institucion
publica de educacion superior”. Esta investigacion tiene como objetivo principal
“evaluar el clima de la institucion, por otro lado el tipo de estudio es descriptiva y
fue aplicada a 111 trabajadores, mediante una encuesta de escala Likert, quien
llego a la conclusién que en cuanto a la evaluacion que se realizd el ambiente
laboral de la institucion se encuentra en un grado regular ya que no existe ningun
tipo de incentivo que pueda motivar a los trabajadores a que puedan desempefiarse
correctamente, debido a que uno de los factores que ocasione que el clima no sea
el favorable es la falta de comunicacién”.®

Luego de analizar los resultados obtenidos se puede evidenciar que
organizacional que hace en gran medida mejorar las relaciones interpersonales
en una organizacion.

Por otro lado Ojeda Galindo (2011), realiz6 una investigacion denominada:
“Propuesta para determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, en la Universidad Nacional Autbnoma de México”. La investigacion llego a
la siguiente conclusion:

“El clima organizacional es uno de los mejores indicadores, para poder
determinar el funcionamiento de una organizacion, a nivel individual, grupal u
organizacional, ademas ayuda a determinar los factores que intervienen en dicha
corporacion, permitiendo identificar con precision las diferentes problematicas en
el funcionamiento global de la organizacion pudiendo determinar el nivel de
intervencion, y las areas susceptibles de mejora y cambio”.1°

Luego de analizar los resultados puedo concluir que el clima
organizacional se considera como el mejor indicador para determinar el

funcionamiento y el logro de objetivos, metas de una organizacion.
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Asi mismo Yubisay, (2013) en su tesis: “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral del Docente en Centros de Educacion Inicial”, Universidad Del Zulia —
Venezuela; llega a las siguientes conclusiones:

“El tipo de clima organizacional identificado en los Centros de Educacién
Inicial, del Municipio Mara, estado Zulia, es el autoritario, percibiéndose por parte
de los docentes desconfianza desde la gerencia de la institucion al controlar todas
las actividades mostrando frecuentemente desinterés por la participacion del
personal en la toma de decisiones. Evidenciandose una alineacién en la percepcién
del tipo de clima que se genera en estas organizaciones objeto de estudio en las
gue directivos y docentes no estan sensibilizados por un ambiente de trabajo como
factor determinante en el desempefio laboral”.*!

Luego de analizar los resultados se puede evidenciar que ante un clima
organizacional autoritario los trabajadores no se encuentran sensibilizados la
cual se ve reflejado en el desempefio laboral mostrando desinterés por las

actividades realizadas en bien de la institucion.

Nacionales

A nivel nacional existen diversos estudios de investigacion relacionados al
clima organizacional y desempefio laboral que a continuacion se detallan por su
gran aporte a este estudio de investigacion.

Cruz Ortiz, E. y Huaman Ruiz, A. en su tesis: “clima organizacional y
desemperio laboral en el personal del programa nacional cuna mas en la provincia
de Huancavelica — 2015” la investigacion concluye:

“Que el clima organizacional tienen una relacion positiva, significativa con el
desemperio laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS en la provincia
de Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la relacion hallada es de r=71%
gue tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es
positiva media. En el 53,1% de casos el clima organizacional es alto y en el 56,3%
de casos el desempefio laboral es alto”.?

Luego de analizar los resultados obtenidos se puede decir que mientras
exista un clima organizacional con nivel alto el desempefio laboral sera mejor por
lo que se sugiere que en las instituciones debe haber un ambiente y clima

organizacional favorable para el desarrollo de la misma.
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Por otro lado Quispe Vargas, E. En Su Tesis “Clima Organizacional Y
Desempeiio Laboral En La Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas,
2015.” La Investigacion Concluye que:

“La relacion entre clima organizacional y desempeiio laboral, En la tabla 12
la evidencia estadistica de correlacion es de 0.743, donde demuestra que existe
una relacion directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa
la relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, La
significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los
resultados presentan un menor a 0.01.Entonces no existe suficiente evidencia
estadistica para rechazar la relacién, porque la p-valor <0.05".13

Luego de analizar los resultados puedo concluir que a mayor clima
organizacional mayor desempefio laboral es decir que a medida que se
incrementa el clima organizacional también se incrementara el desempefio laboral
en una organizacion.

Asi mismo Monteza lzquierdo, A. (2016) en su tesis: “clima organizacional y
su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital rural de
Picota” .Universidad Cesar Vallejo .Picota —PerU; la investigacion concluye que:

El clima organizacional que presenta el Hospital Rural de Picota se
encuentra en un nivel regular con un 65%, en un nivel adecuado en un
25% y un nivel inadecuado con un 10%.

El grado de desempefio en el trabajo que muestran los colaboradores del
Hospital Rural de Picota, presenta un nivel regular con un 57%, un nivel
alto 30%, y un nivel bajo un 13%.

. El clima organizacional presenta un vinculo directo y significativo con el

nivel de desempeiio laboral”.*4

Luego de analizar los resultados obtenidos se puede deducir que el clima
organizacional es un indicador imprescindible que permite que los trabajadores
tengan un mejor desempefio laboral ya que ayuda para que la organizacion

crezca y cumpla con sus objetivos trazados.
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Regionales/ Locales:

Si bien es cierto a nivel de la region Cajamarca existen estudios pero en
empresas privadas de administracion. Al mismo tiempo cabe mencionar que a
nivel local es decir a nivel de la Provincia de Santa Cruz no existen estudios
relacionados al clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral. Es
por ello que presentamos las siguientes investigaciones que fortaleceran a
nuestra investigacion.

Vasquez Ortiz M.E. En su tesis:” EI Clima Organizacional y su
Influencia en el Desempeiio laboral del personal de la empresa SERVINORTE
EIRL-Cajamarca 2016” la investigacion concluye en que el 84% si hay
influencia entre las dos variables del trabajo de investigacion?®.

Luego de analizar los resultados se puede concluir en tanto que si hay
un buen clima laboral se vera reflejado en desempefio laboral por lo cual en
las organizaciones se debe promover un adecuado clima organizacional.

Por otro lado Hernandez Torres AM. En su tesis. “Clima laboral vy
desempeiio de los colaboradores en la facultad de educacion de la
Universidad Nacional de Cajamarca .Afio 2016". La investigacion concluye que
pudo lograr determinar que existe una relacion significativa positiva alta de
0,79 entre el cima laboral y el desempefio laboral en la facultad de educacion
de la UNC De Cajamarca?’.

Luego de analizar los resultados se puede decir que el clima laboral es
de gran importancia en el desempefo laboral de toda institucion que desee
lograr sus metas trazadas.

De igual modo Orosco Monteagudo B, Chavez Ortiz C. En su tesis “Clima
laboral y su relacion con el desempefio laboral en las empresas hoteleras de
cuatro estrellas en la provincia de Cajamarca periodo 2014”. Dicha
investigacion concluye en:

“Que existe una relacion directa y significativa entre el clima laboral vy el
desempeiio laboral de los trabajadores de empresas hoteleras de cuatro
estrellas en la provincia de Cajamarca. La misma que se evidencio a través de
la prueba de Pearson obteniendo como resultado un coeficiente de 0,749

presentando una significancia de 0,00.
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-Ademas se identificO que un 77,7%(87 empleados ) estan satisfechos
con el clima laboral de sus empresas, al mismo tiempo determino que un
50,9%(57 empleados) estan satisfechos con su desempefio laboral dentro de
sus organizaciones”?,

En esta investigacion podemos conocer como influye el clima laboral en
desempeio laboral ya que es un tema muy importante que se debe tener
en cuenta dentro de las organizaciones publicas como privadas.

Asi mismo Cabanillas R, Cabrejo R .En su investigacion titulada
“Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el area de
medio ambiente de la empresa minera Gold Fields la Cima S.A. de la provincia
de hualgayoc en el afio 2014” Los autores llegaron a la conclusion que si existe
una relacibn muy importante y positiva con respecto al Clima laboral y a la
Satisfaccion Laboral en los trabajadores del area de medio ambiente de la
empresa minera Gold Fields La Cima S.A de la provincia de Hualgayoc, ya
gue el Coeficiente de correlacion es de 0,78916, que permite concluir que cuanto
mejor es el Clima Organizacional que perciban los colaboradores mayor sera la
satisfaccion Laboral de los trabajadores. 16

Por lo tanto se puede decir, un buen Clima organizacional es un factor

importante en la organizacion.

1.3. Teorias relacionadas al Clima Organizacional.

1.3.1. Teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow.
“Esta teoria postula que la motivacion de las personas depende de

las satisfaccion de cinco tipos de necesidades: fisioldgicas, de seguridad, de
afecto, de estima y de autorrealizacion. Estas necesidades se satisfacen en un
orden jerarquico, debido que en tanto la primera necesidad o basica no se ha
satisfecho, ésta tiene el poder exclusivo de motivar la conducta; sin embargo, al
ser lograda, pierde su poder de motivacion. De esta forma, un nivel mas alto de
necesidad se convertird en un factor de motivacion solo cuando las necesidades
gue ocupan el nivel inmediato anterior hayan sido cubiertas. Maslow postula
gue para lograr la motivacion del personal serd necesario que la

organizacion proporcione las condiciones para satisfacer estas necesidades a
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través de su trabajo?!. La jerarquia de necesidades incluye cuatro necesidades

basicas y una de crecimiento que deberan satisfacerse en el siguiente orden:

Necesidades basicas:

1. “Fisiolégicas. Surgen de la naturaleza fisica del ser humano y son

imprescindibles para sobrevivir, como la necesidad de alimento techo,

vestido; éstas se satisfacen mediante los sueldos y prestaciones.

2. Seguridad. Se refieren a la necesidad de no sentirse amenazado por las

circunstancias del medio; incluye estabilidad en el empleo, ambiente de

trabajo agradable, pensiones, salud, seguros de vida, higiene y seguridad

entre otras.

3. Afecto, amor, pertenencia. Se evidencian por la necesidad de

mantener relaciones afectivas con otras personas. Se satisfacen mediante el

establecimiento de condiciones que faciliten la interaccion y cooperacion

entre los grupos, por ejemplo: desarrollo de equipos, actividades culturales,

deportivas y recreativas.

4. Estima o Reconocimiento. Implica de ser respetado por los demas y por

uno mismo; es la necesidad de reconocimiento al esfuerzo y al trabajo. Se

obtiene mediante el disefio de sistemas de recompensa y premios que

proporcionen reconocimiento orgullo y dignidad a las personas que

desempeiian un trabajo.

5. Autorrealizacion. Aparece una vez que se han satisfecho todas las

necesidades basicas. Se refieren al deseo de todo ser humano de

realizarse a través del desarrollo de sus potencialidades. Esta necesidad

es permanente y no se satisface nunca por completo, ya que cuanto mayor

es la satisfaccion que obtienen las personas mas aumenta la necesidad

de seguir autorrealizdndose; se obtiene cuando se encuentra un

sentido de vida en el trabajo”.?!

Esta teoria sirve para poder tener claro las Necesidades basicas que deben

ser satisfechas en los trabajadores de toda organizacion siendo las principales

el afecto, amor y pertenencia ,las mismas que hacen que el personal se sienta

motivado y puedan realizar un buen desempefio laboral.
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1.3.2 Teoria de Rensis Likert
“Menciona que la reaccidbn de un individuo ante cualquier situacion

siempre esta en funcién de la percepcion que tiene de ésta, lo que cuenta es la
forma en que ve las cosas y no la realidad objetiva. Entonces, la preocupacion
por el estudio de clima laboral partié de la comprobacion de que toda persona
percibe de modo distinto el contexto en el que se desenvuelve, y que dicha
percepcion influye en el comportamiento del individuo en la organizacion, con

todas las implicaciones que ello conlleva.”’

Por otro lado esta teoria nos ayuda a entender que las personas
tenemos  diferentes percepciones frente a algo lo que conlleva a que

manifestemos de forma distinta los comportamientos.

1.3.3 Clima Organizacional
1.3.3.1 Concepto:

Por otro lado para Palma (2004) define el clima organizacional como “la
percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcion a
aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal, involucramiento
con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la informacién relacionada
con su trabajo en coordinacion con sus demas compafieros y condiciones
laborales que facilitan su tarea™sé.

Segun Hall (1996), “clima organizacional se conceptualiza como un grupo de
propiedades del ambiente en el trabajo, vividas de manera directa o indirecta por
los colaboradores, la cual se supone que aquellas propiedades son el motor que
influencia en la conducta del trabajador”.®
1.3.3.2 Importancia de clima organizacional

De acuerdo a la teoria de Hall (1996). “El ambiente laboral tiene mucha
relevancia ya que muestra los valores, las actitudes y las creencias de las personas,
gue en par presenta relevancia para el administrador pues le permite hacer un
analisis y diagnostico acerca del clima laboral de su empresa, debido a tres simples
motivos; primero para que este pueda realizar una administracion eficaz en lo que
le sea posible, segundo para realizar una evaluacién acerca de las fuentes de
conflicto y finalmente las fuentes de estrés o de insatisfaccion que intervengan en
comportamientos negativos frente a la empresa”.?

21



1.3.3.3 Caracteristicas del clima organizacional

“El ambiente laboral segun la teoria de Hall, 1996 se caracteriza por:

. El ambiente o clima se refiere al contexto que se tiene en el interior del
trabajo de la empresa.
El clima de una empresa cuenta con una respectiva permanencia.
El ambiente laboral produce una fuerte influencia reflejados en los
comportamientos de los colaboradores de una organizacion.

. Si se presenta ausentismo y demasiadas rotaciones claramente indican que
existe un mal clima laboral”. 3

1.3.3.4 Formas del clima organizacional

Segun Chiavenato, 2007 manifiesta que existen cuatro tipologias de sistema

organizacionales, las cuales son:
. “Sistema I: Autoritario:

Se personaliza debido a que la direccion no cuenta con la confianza hacia
sus colaboradores, el ambiente que se va formando es de miedo, el vinculo entre
los superiores de la jerarquia con los subordinados es casi no existente y las
decisiones solo son tomadas por los gerentes.

. Sistema ll: Paternalista

Se caracteriza porque existe confianza entre la direccibn y sus
subordinados, se utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivacion
para los trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de control.

. Sistema lll: Consultivo

En este tipo de sistema la confianza entre los superiores y los trabajadores si
es existente, ya que los subordinados cuentan con el permiso de tomar decisiones
claras, con la finalidad de alcanzar la satisfaccion de necesidades tal sea el caso
de la estima, se podria decir que hay relacion entre ambas partes y que existe la
delegacion.

. Sistema IV: Participativo

En la participacion grupal, se presenta la confianza de la gerencia hacia los
colaboradores, es ahi que para tomar decisiones todos los miembros se participan
y puedan estar plenamente integrados, el tipo de comunicacion que se realiza es

de manera vertical-horizontal - ascendente — descendente”. 4
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1.3.3.5 Dimensiones del clima organizacional
Para evaluar el clima laboral en el Centro de Salud Santa Cruz, se tomara en
cuenta el estudio que realiz6 Palma, (2004) donde plantea las siguientes
dimensiones:
“Autorrealizacion
Estimacion del colaborador en relacion a las probabilidades que el trabajo
beneficie en el crecimiento y desarrollo ya sea de manera personal como
profesional, posiblemente de acuerdo a las labores y las expectativas.
Involucramiento laboral
Afinidad con los valores que presenta la empresay a la vez comprometerse
para ponerlos en practica asi producir el desarrollo de compaiiia.
Supervision
Importancia que realizar actividades por parte de los superiores en donde
estos por medio de la verificacion (supervisidn), observaran si los colaboradores
estan realizando adecuadamente las funciones asignadas, y a la vez brindarles
apoyo y orientarlos en actividades que sean participes de su desempefio diario.
Comunicacion
Apreciacion del nivel de expresividad, rapidez, precisién, congruencia y
exactitud al momento de la transmisién y recepcion de la informacion del
funcionamiento dentro de la organizacion como la atencién al cliente o
consumidores.
Condiciones laborales
Apreciacion en donde la empresa facilita a los colaboradores los recursos
necesarios tales como, materiales, recursos econémicos y psicosociales para que
estos puedan cumplir adecuadamente con las actividades y labores que se les

asignaron”.®

1.4. Teorias relacionadas al Desempefio Laboral.
1.4.1. Teoria de los dos factores, de Herzberg.

Luthans, (2008) menciona que “esta teoria de los dos factores fue
propuesta por Frederick Herzberg, la cual indica que la satisfaccion o
insatisfaccion del individuo en el trabajo es producto dela relacion con su
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empleo y sus actitudes frente al mismo. Herzberg desarroll6 su teoria con
base en una investigacion realizada en 200 ingenieros Yy contadores
guienes relataron una experiencia de trabajo excepcionalmente buena, Yy
otra, excepcionalmente mala (incidentes criticos)™°. A consecuencia,
se propone la existencia de dos clases de factores:

a) “Factores Intrinsecos o Motivadores, incluye la relacion
empleado trabajo, realizacién, reconocimiento, la promocion, el
trabajo estimulante y la responsabilidad.

b) Factores Extrinsecos. Las politicas y la administracion de la
empresa, relaciones interpersonales, sueldo, la supervision y las

condiciones de trabajo”.?°

Esta teoria de Herzberg, nos ayuda a identificar que , trabajadores nos
encontramos motivados por factores intrinseco o motivadores en el encontramos
la realizacion , reconocimiento, asi como también factores extrinsecos, como es
el sueldo condicién de trabajo, etc. esto hace que un trabajador se encuentre
motivado, a realizar un trabajo en equipo para lo cual las organizaciones siempre

deben tener en cuenta para mejorar en sus trabajadores el desempefio laboral .
1.4.2 Teoria Xy Teoria Y de McGregor

Douglas McGregor es el creador de las teorias "Teoria X" y "Teoria Y".
“Son dos teorias contrapuestas de direccion; en la primera, los directivos
consideran gue los trabajadores sélo actuan bajo amenazas, y en la segunda, los

directivos se basan en el principio de que la gente quiere y necesita trabajar.

Después de observar la manera en que los gerentes tratan con sus
empleados, McGregor concluyé que la opinion de aquellos sobre la naturaleza
humana se basa en un conjunto de premisas con las que moldean su

comportamiento hacia sus subordinados.
La Teoria X postula cuatro premisas de los gerentes:
a) A los empleados no les gusta el trabajo y, siempre que pueden,

tratan de evitarlo.

24



b) Puesto que no les gusta el trabajo, hay que obligarlos,
controlarlos 0 amenazarlos con castigos para conseguir las metas.

c) Los empleados evitardn las responsabilidades y pediran
instrucciones formales siempre que puedan.

d) Los empleados colocan su seguridad antes que los demas factores del
trabajo y exhibiran pocas ambiciones.

Como contraste con estas ideas negativas sobre la naturaleza humana, Mc

Gregor sefal6 cuatro premisas que llamé teoria Y:

Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como

descansar o jugar.

a. Las personas se dirigen y se controlan si estdn comprometidas
con los objetivos.

b. La persona comun puede aprender a aceptar y aun
solicitar responsabilidades.

c. La capacidad de tomar decisiones innovadoras esta muy difundida
entre la poblacion y no es propiedad exclusiva de los puestos

administrativos.

En la teoria X se supone que las necesidades de orden inferior dominan a
los individuos. En la teoria Y se asume que rige las necesidades de orden
superior. El propio McGregor sostenia la conviccion de que las premisas de la
teoria Y son mas validas que la teoria X. Por tanto, proponia ideas como la toma
participativa de decisiones, puestos de trabajo de responsabilidad y estimulantes,
asi como buenas relaciones en los grupos, como medios para aumentar al
maximo la motivacion laboral de los empleados. Las premisas de una y otra
teoria seran las apropiadas dependiendo la situacion, considerando que la base
de toda motivacion consiste en hacer el trabajo atractivo y lleno de satisfacciones
para quien lo ejerce, se considera importante que el trabajo se debe hacer mas

facil y agradable”?2.

Esta teoria es rescatable en cuanto a la teoria Y ya que permite que el
personal tenga actitudes positivas frente al trabajo encomendado, esto influird
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en su trabajo y en el buen desempefo laboral que sera evidenciado por las
personas del entorno donde esta.

1.4.3. Teoria de los eventos situacionales

“La teoria de los eventos situacionales mantiene que la satisfaccion laboral
esta determinada por dos factores denominados; caracteristicas situacionales y
eventos situacionales:

Caracteristicas situacionales, son las facetas laborales que la persona
tiende a evaluar antes de aceptar el puesto, tales como la paga, trabajo, la
politica de la compairiia y la supervision, esta informacion es comunicada antes de
ocupar el puesto. Eventos situacionales, son facetas laborales que no tienden a
ser pre-evaluadas, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto, a
menudo no son esperadas por él y pueden causar sorpresa al individuo. Las
caracteristicas situacionales pueden ser facilmente categorizadas.

Caracteristicas de los eventos situacionales, son especificos de cada
situacion. Esta teoria asume que la satisfaccion laboral es resultado de las
respuestas emocionales ante la situacion con la que se encuentra la persona en
su organizacion”°,

Esta teoria es muy impdrtate ya que permite que la persona se encuentre
preparada para enfrentar diversas situaciones del trabajo en la cual se
desenvuelve.

1.4.4. Concepto

Chiavenato (2000), menciona que “el desempeifio laboral es el rendimiento
laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y
tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de
actuacion lo cual permite demostrar su edoneidad”.*°

Rodriguez (2009), menciona que “el desempefio laboral se relaciona con la
mision, vision, objetivos y estrategias, que tienen que estar alineados con los
objetivos personales”.®

Solanas (2010), manifiesta que “esta variable hace referencia a la conducta
gue se pueda observar con el comportamiento real de los trabajadores, a través de
una orientacion cognitiva, operacional y relacional que desarrollan en el transcurso

de ofrecer un bien tangible o intangible, que a su vez interviene
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significativamente en los componentes climatico y financiero de las
organizaciones (p. 67)".7
1.4.4.1 Factores del desempeiio laboral

Segun (Bain, 2003) sefala que existen dos factores que pueden contribuir al
mejoramiento de la productividad.?®
a. Factores internos.

“Algunos factores internos son susceptibles de modificarse mas facilmente
gue otros, por lo que se les clasifica en dos grupos, duros y blandos. Los factores
duros incluyen los productos, la tecnologia, el equipo y las materias primas;
mientras que los factores blandos incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas y
procedimiento de organizacion, los estilos de direccion y los métodos de trabajo.

-Factores duros

La productividad de este factor significa el grado en el que el producto
satisface las exigencias del cliente; y se le puede mejorar mediante un
perfeccionamiento del disefio y de las especificaciones.

Planta y equipo. La productividad de este factor se puede mejorar el prestar
atencion a la utilizacion, la antigledad, la modernizacion, el costo, la inversion, el
equipo producido internamente, el mantenimiento y la expansion de la capacidad,
el control de los inventarios, la planificacion y control de la produccién, entre otros.

Factores blandos.

Se puede mejorar la productividad de este factor para obtener Ila
cooperacién y participacion de los trabajadores, a través de una buena
motivacion, de la constituciéon de un conjunto de valores favorables al aumento de
la productividad, de un adecuado programa de sueldos y salarios, de una buena
formacion y educacion, y de programas de seguridad.

Organizacion y sistemas. Para mejorar su productividad se debe volver mas
flexible, capaz de prever los cambios del mercado y de responder a ellos, estar
pendientes de las nuevas capacidades de la mano de obra, de las innovaciones
tecnoldgicas, asi como poseer una buena comunicacién en todos los niveles.
Métodos de trabajo. Se debe realizar un andlisis sistematico de los métodos
actuales, la eliminacidn del trabajo innecesario y la realizacion del trabajo necesario
con mas eficacia, a través de un estudio del trabajo y de la formacion profesional.

Estilos de direccion. Es el responsable del uso eficaz de todos los
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recursos sometidos al control de la empresa, debido a que influye en el disefio
organizativo, las politicas de personal, la descripcion del puesto de trabajo, la
planificacion y controles operativos, las politicas de mantenimiento y las compras,
los costos de capital, las fuentes de capital, los sistemas de elaboracion del
presupuesto, las técnicas de control de costos y otros™?.

b. Factores externos.

La productividad determina en gran medida los ingresos reales, la inflacion,
la competitividad y el bienestar de la poblacion, razén por la cual las organizaciones
se esfuerzan por descubrir las razones reales del crecimiento o de la disminucién
de la productividad. Dentro de estos factores, se tienen los siguientes:

-Ajustes estructurales. Los cambios estructurales de la sociedad influyen a

menudo en la productividad nacional y de la empresa independientemente

de la direccion adoptada por las compafias. Sin embargo a largo plazo los
cambios en la productividad tienden a modificar a esta estructura.

.Cambios economicos. El traslado de empleo de la agricultura a la

industria manufacturera; el paso del sector manufacturero a las industrias de

servicio; y por otro lado las variaciones en la composicién del capital, el
impacto estructural de las actividades de investigacion, desarrollo y tecnologia,
las economias de escala, y la competitividad industrial.

.Cambios demograficos y sociales. Dentro de este aspecto destacan las

tasas de natalidad y las de mortalidad, ya que a largo plazo tienden a

repercutir en el mercado de trabajo, la incorporacién de las mujeres a la fuerza

de trabajo y los ingresos que perciben, la edad de jubilacidn, y los valores y

actitudes culturales.

‘Recursos naturales. Comprenden la mano de obra, capacidad técnica,

educacion, formacién profesional, salud, actitudes, motivaciones, Yy

perfeccionamiento profesional; la tierra y el grado de erosion que tiene, la
contaminacion del suelo, la disponibilidad de tierras, la energia y su oferta,

las materias primas y sus precios, asi como su abundancia.

28



-Administraciéon publica e infraestructura. Comprende las leyes,
reglamentos o practicas institucionales que se llevan a cabo y que

repercuten directamente en la productividad.

1.4.4.2 Dimensiones de desempefio laboral
Segun Mendoza (2009), manifiesta que “esta variable es un conjunto de
actividades de trabajo que un operario (trabajador) realiza para el desarrollo de
sus obligaciones, en donde el eje influyente es la disciplina, y el animo, las cuales
permiten entablar una buena calidad laboral en el lugar del trabajo”.2
Calidad de trabajo: Este aspecto determina un grado de evaluacién que
es empleado en la presentacién a través de la actitud muestra un nivel de
evaluacion que se aplica en la exposicion mediante su actitud y rendimiento.
(p. 33). 8
. Colaboracion: Es el proceso en general en donde se ven implicados
diversos individuos de forma conjunta ya sea para alcanzar metas
complicadas de ejecutar individualmente o como para apoyar en el alcance
de metas que otros no puedan conseguir por si mismo.(p.39).8
Disciplina: Esto define que es el desempefio de un prototipo de normas
planteadas, donde las reglas en general manifestaran la obediencia del
estas, es aqui donde la conducta laboral, interviene en el cumplimiento del
codigo de conducta y ética. (p.47).8
Esfuerzo personal: Inicia de la principal persona que, con anhelos
propios, indagara firmemente la capacidad y la calidad del desempefio de
sus situaciones, por eso estos colaboradores investigan su
perfeccionamiento profesional, al mismo tiempo exponen el valioso interés
en las varias preparaciones que podria inventar una institucion publica (p.
52).8
. Trabajo en equipo - Sociabilidad: Este aspecto suele ser de gran
calidad, debido a que los colaboradores necesitan de sus comparfieros de
labores para realizar actividades en comun y por eso la empresa, debe tener
en cuenta que el empleado cuente con vinculos reciprocos con los demas
colaboradores de la organizacion, respetando sus formas de pensar y

contando con una sensible predisposicién para trabajar en grupo. (p. 75).8
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.Conocimiento del trabajo - Iniciativa y creatividad: Esté aspecto en
particular se basa en que el trabajador tenga los conocimientos para
resolver las adversidades que suceden bajos sus responsabilidades, por ello
estos valores deben contribuir de un sentido comun, en los en los
acontecimientos de ideas y de muestras firmes de animos de aprendizaje para
mejorar el desempefio de sus actividades (p. 78).2
. Asistencia y puntualidad: Es un comportamiento del ser humano
tomada en cuenta en varias sociedades como la virtud de organizarse de
manera cronolégica para cumplir una tarea necesitada o satisfacer una
responsabilidad antes o en un lapso de tiempo anteriormente comprometido
o realizado a otro individuo (p. 81).8
. Presentacion personal: Esta dimension nos es util para nuevas
oportunidades. Algunas féminas muestran impresion por su manera de
vestir. Pero, al realizar una conversacion con ellas o para comprobar sus
habilidades en las labores, no cumplen con las expectativas. Asi que, es
necesario meditar acerca de lo que significa a imagen personal de una
manera en general, sin dejar del lado ser autentica. (p. 96).8
Responsabilidad: Esta dimension suele ser un valor importante en el ser
humano, debido a que se puede visualizar de qué forma desarrolla sus
obligaciones planteadas en el transcurso adecuado. (p. 107).8

1.5 Formulacion del problema
¢,Cudl es la relacion que existe entre el clima organizacional y el

desempeio laboral del personal de salud que trabaja en el Centro de
Salud Santa Cruz -2018?

1.6 Justificacion del estudio.

Teodrica

En el desarrollo de la presente investigacion, se realiz6 un resumen de la
informacion existente respecto a “clima organizacional y desempefo laboral”, las
mismas que han sido organizados de una manera sistematica, lo que servira
definitivamente a quienes se encausen en realizar trabajos de investigacion
relacionados a las dos variables estudiadas.
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Los resultados del presente estudio pueden ser generalizados a otras
instituciones publicas del medio Yy los resultados apoyaran las teorias del clima
organizacional y su impacto en el desempefio laboral, presentado por diversos

autores.

Asi mismo porque no se ha realizado una investigacion de este tipo dentro
de la entidad en cuestion. Ademas de ser fuente de informacion para futuras
investigaciones que quieran contribuir con el desarrollo de esta

institucion.

Metodoldgica

Metodolégicamente se justificd su realizacion por cuanto se utilizé el
método cientifico y por ende los datos fueron realizados con sumo cuidado y de
una manera sistematica con la finalidad de que la teoria que resulte de la

investigacion sea valida y confiable.

Practica

Se justificd el trabajo de investigaciéon, teniendo en consideracion que el
personal de salud constituye uno de los principales activos con que cuenta
la institucién, en tanto, requiri6 de un clima de trabajo altamente motivador,
quienes ofrecerdn un mejor servicio, con un desempefio optimo y rendimiento
oportuno, la cual generara una adecuada satisfaccion hacia el usuario. Asi mismo
ayudara a crear un plan de intervencion que ayudara, a resolver los problemas
del Centro de salud Santa Cruz.

Social

La relevancia social de esta investigacién es que la poblacién contara con
servidores publicos que brindan un buen servicio, lo cual traerd como
consecuencia la satisfaccion de la poblacion que acude al Centro de Salud Santa

Cruz gracias a la existencia de un buen clima laboral dentro la institucion.
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1.7. Hipotesis.
-Afirmativa: El clima organizacional se relaciona significativamente con el

desempenio laboral del personal de salud que trabaja en el Centro de Salud

Santa Cruz.

‘Negativa: El clima organizacional no se relaciona con el desempefo

laboral del personal de salud que trabaja en el Centro de Salud Santa Cruz.

-Alternativa: Existe relacion entre el clima organizacional y el Desempefio

laboral del personal de salud que trabaja en el Centro de Salud Santa Cruz.
1.8 Objetivos.

1.8.1 Objetivo General

- Determinar la relacibn que existe entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral del personal de salud que trabaja en el Centro de Salud
Santa Cruz.

1.8.2 Obijetivos Especificos
Evaluar el Clima Organizacional del personal de salud que trabaja en el
Centro de Salud Santa Cruz utilizando la encuesta.
Identificar el nivel de Desempefio Laboral del personal de salud que
trabaja en el Centro de salud Santa Cruz utilizando la encuesta.
. Contrastar los resultados del Clima Organizacional y el Desempeiio Laboral
del personal de salud que trabaja en el Centro de salud Santa Cruz

utilizando los indices estadisticos adecuados.
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Il.  METODO.
2.1 Diseio de la investigacion

El disefio de investigacibn de este estudio es No experimental,
Correlacional; No experimental porgue no se van a manipular las variables sino
se observaran los fenbmenos tal y como se dan en su contexto natural asi
mismo el momento de recoleccion de datos es de corte transversal puesto que
los datos se recolectaran en un solo momento en un tiempo Unico .*°Y correlacional
porque se determinara la relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral.

El esquema empleado es:

Donde:
M: Personal de salud del C.S Santa Cruz.
Vi: variable 1: Clima organizacional
V2. variable 2: Desempefio Laboral.
r : Relacion de las variables de estudio

2.2. Variables, Operacionalizacion
2.2.1 Variables

Variable 1: Clima Organizacional
Variable 2: Desempeiio laboral

2.2.1.1 Definiciéon conceptual

Variable 1: Clima Organizacional

Palma (2004) define el clima organizacional como “la percepcion del
trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcidn a aspectos vinculados
como posibilidades de realizacidbn personal, involucramiento con la tarea

asignada, supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada con su

33



trabajo en coordinacién con sus demas compaferos y condiciones laborales
gue facilitan su tarea™s.

Variable 2: Desempefio laboral

Chiavenato (2000), menciona que “el desempeifio laboral es el rendimiento
laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y
tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de

actuacion lo cual permite demostrar su edoneidad”.*

2.2.1.2 Definicion Operacional
Variable 1: Clima Organizacional
El clima organizacional va acorde al buen ambiente que perciben los
trabajadores y se mide a través de la autorrealizacion, Involucramiento laboral,

Supervision, Comunicacion, Condiciones laborales.
Variable 2: Desempefio Laboral

El adecuado desempefio laboral se mide a través de la Calidad de trabajo,
Colaboracion, Disciplina, Esfuerzo personal, Trabajo en equipo-Sociabilidad,
Conocimiento del trabajo —Iniciativa-Creatividad, Asistencia y  puntualidad,
Presentacion personal y Responsabilidad.

2.2.2. Operacionalizacion de variables:

VARIABLE. DIMENSION. INDICADORES.

Autorrealizacion | Se presentan oportunidades de crecer

en la institucion.

Las labores que se desarrollan dan la
facilidad de aprender y desarrollarse.

Involucramiento Los colaboradores se encuentran

Laboral identificados con la institucion.
V1:CLIMA Cada trabajador se siente como pieza
ORGANIZACIONAL importante para el éxito de la

institucion.
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Supervision

El supervisor brinda ayuda a los
colaboradores para que puedan
eliminar las adversidades que se

presentan.

La evaluacion gue se hace del trabajo,

ayuda a mejorar.

Comunicacion

Se cuenta con la facilidad a la
informacion necesaria para cumplir

con las labores.

La empresa fomenta y promueve la
comunicacion dentro de ella.

V2:DESEMPENO
LABORAL

Condiciones La remuneracion es atractiva en
laborales comparacion con otras empresas.
Se cuenta con tecnologia que facilita
el trabajo.
Calidad de | Nivel de evaluacion de la actitud.
trabajo

Colaboracion

Proceso que involucra el trabajo

Disciplina Nivel de disciplina
Esfuerzo Nivel de esfuerzo personal
personal

Trabajo en | Nivel de trabajo en equipo
equipo-

Sociabilidad

Conocimiento
del trabajo -
Iniciativa-

Creatividad.

Nivel de conocimiento

Asistencia y
puntualidad.

Nivel actitud.

Presentacion

personal

Forma de como se ve presentable
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Responsabilidad. | Nivel de responsabilidad

2.3. Poblaciéon y Muestra.

2.3.1 Poblacién

La poblacién estuvo conformada por 48 trabajadores del Centro de

Salud Santa Cruz. La poblacion se caracteriza por ser personal de salud.

Tabla N°1

Personal de Salud del Centro de Salud Santa Cruz.

Descripcion Profesional | Técnico | Auxiliar Total
Nombrados 17 14 1 31
Contratados 1057 CAS 3 3 5
Plazas Organicas (276) 5 4
SERUMS. 5 5
TOTAL 30 17 1 48
Fuente: Area de RR.HH Microred Santa Cruz. FECHA: Mayo 2018

2.3.2. Muestra

No probabilistica porque se trabajoé con toda la poblacién por ser pequeiay

facil de trabajar teniendo en cuenta los criterios de inclusion y exclusion.

No probabilistica o dirigida se le conoce como “guiadas por uno o varios
propoésitos” debido a que la seleccion de los elementos depende del investigador

teniendo en cuenta las caracteristicas de la poblacion.3!

Criterios de inclusion:

- Personal de salud que trabaja en el area asistencial del Centro de
Salud Santa Cruz.

- Personal de salud nombrado, CAS, plazas organicas, SERUMS del
Centro de Salud Santa Cruz.

36




Criterios de exclusion:

- Personal de salud que esta de licencia.

. Personal de salud con contratado por terceros.

. Personal Administrativo.

- Personal que se encuentra de vacaciones durante la aplicacion de la

encuesta.

2.4. Técnicas e instrumento de recoleccidon de datos validezy
confiabilidad.

2.4.1. Técnicas

Para el desarrollo de la presente investigacion se empleé como técnica de
investigacion una encuesta.

2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Como instrumento se utilizé dos cuestionarios, que permitio la recoleccion de
la informacion, suficiente para desarrollo de las dos variables estudiadas, que se
aplico a cada personal de salud del Centro de Salud Santa Cruz.

La recoleccion de datos se inicié previo tramite administrativo respectivo en
la cual se envié una solicitud a la gerente de la Microred Santa Cruz Kelita Alayo
Corcuera, adjuntando el proyecto de Tesis a fin de obtener la autorizacion para la
realizacion del estudio de investigacion. Luego de la aceptacion del oficio se
realiz6 la coordinacién con el jefe del centro de salud , quien nos brind6 las
facilidades para llevar a cabo el estudio de investigacion, posteriormente se
aplico los dos cuestionarios uno para clima organizacional y el otro para
desempeiio laboral.

El proceso de aplicacion del instrumento fue auto ministrado ya que el
personal de salud mismo contesto, previa explicacion brindada, el tiempo que
duro el llenado de dichos cuestionarios es de 20min Cada una.

2.4.3. Validacion y confiabilidad del instrumento
2.4.3.1 Validacion del instrumento.
La herramienta utilizada fue elaborada, aprobada y validada por Aixa Ylse

Monteza lzquierdo en su tesis “clima organizacional y su relacion con el
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desemperio laboral de los trabajadores del Hospital rural de Picota, 2016” y fue
aprobada por jueces con la suficiencia experiencia en el area de investigacion.
2.4.3.2. Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad fue dada por medio de la prueba del alfa de cronbach,
empleada a la prueba piloto de 25 individuos de la muestra, donde la variable de
clima organizacional presenta un alfa de cronbach de 0.814, los cual demuestra que
la herramienta es confiable, mientras que para la variable desempefio laboral el alfa

de cronbach es de 0.866, esto también demuestra que la herramienta es confiable.!?

2.5. Método de anélisis de datos
A través del uso del programa Excel 2017 se obtuvieron los datos,

realizando una tabla de matriz de las dos variables.

Para la comparacion se empled el software estadistico SPSS V.21 y de
acuerdo a las escalas de medicion de las dos variables.

Los estadisticos fueron: Tabla de frecuencia para datos agrupados y la
prueba de Pearson.

Para evaluar ambas variables se emple6 una escala Likert, la cual para el
procesamiento de los datos se pas6 a desarrollar una escala de la valoracion

mediante intervalos. La escala de calificacion para las dos variables fue la siguiente:

Tabla N°2:

Escala de calificacion

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

g | WiN |-

Para realizar el procesamiento de los datos se empleo la técnica de baremo
con una escala valorativa, tal y como se presenta en las respectivas tablas por

cada variable:

Variable I: Clima Organizacional
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Tabla N° 3:

VALORACION DEL
CLIMA
INTERVALO ORGANIZACIONAL
De 50 a 116 Inadecuado
De 117 a 184 Regular
De 185 a 250 Adecuado
Total

Variable Il: Desempeiio Laboral

Tabla N° 4:
VALORACION DEL
DESEMPENO
INTERVALO LABORAL

De40a 92 Bajo

De 93 a 146 Regular
De 147 a 200 Alto
Total

2.6. Aspectos éticos
El trabajo de investigacion fue revisado y aprobado por la universidad César

Vallejo una vez aprobado se llevd a cabo la ejecucion del mismo; se dio a

conocer al personal de salud los objetivos del estudio para su colaboracion.

El presente estudio fue realizado con la debida citacion, en consecuencia,
“estas estdn con sus respectivas referencias, asi mismo se encuentran
parafraseados algunos conceptos adquiridos por medio de distintos autores, por
lo que se informa que no hay presencia de copia o plagio”.
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. RESULTADOS

3.1. Presentacion y Analisis de la Informacion

Los resultados a presentar estan basados en los objetivos de investigacion
y son los siguientes:

-Evaluar el clima organizacional del personal de salud que trabaja en el
Centro de Salud Santa Cruz utilizando la encuesta.

- Identificar el nivel de desempefio laboral del personal de salud que

trabaja en el Centro de salud Santa Cruz utilizando la encuesta.

-Contrastar los resultados del clima organizacional y el desempefo
laboral del personal de salud que trabaja en el Centro de salud Santa Cruz

utilizando los indices estadisticos adecuados.
Objetivo N°01:

Evaluar el Clima Organizacional del Personal de salud que trabaja en el
Centro de Salud Santa Cruz utilizando la encuesta.

Al personal de salud que conformaron el grupo de estudios se le aplico el
cuestionario, con el proposito de determinar el Nivel de Clima Organizacional,

obteniéndose el siguiente resultado general:

Tabla N°05

NIVEL DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN CATEGORIAS

Clima F %
Inadecuado 5 10.42
Regular 39 81.25
Adecuado 4 8.33
Total 48 100.00

FUENTE: Cuestionario Aplicado a 48 trabajadores del C.S. Santa Cruz. Tomado con
Fecha: Junio 2018.

Elaboracion propia.
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Grafico N°1:

Resultados en porcentajes (%) obtenidos del
Clima Organizacional.
81.25
80.00
60.00
40.00
20.00 1042 8.33
0.00
Inadecuado Regular Adecuado

FUENTE: Cuestionario Aplicado a 48 trabajadores del C.S. Santa Cruz. Tomado con Fecha: Junio
2018.

Elaboracién propia.

Gréafico N° 01. En el presente grafico sobre Clima Organizacional en el
Centro de salud Santa Cruz, se encontraron los siguientes resultados: En la
categoria Regular, con un 81,25% representado por 39 trabajadores asi mismo
en la categoria Inadecuado, encontramos al 10,42% representado por 5
trabajadores y En la categoria Adecuado, encontramos al 8,33% representado
por 4 trabajadores que manifiestan tener ese nivel de percepcion del Clima

Organizacional del Centro de Salud.

Luego de analizar los resultados se puede concluir que el clima
organizacional del Centro de Salud Santa Cruz segun la percepcion del personal
de salud se encuentra en la categoria regular con un 81.25% y un bajo
porcentaje con categoria adecuado (8,33%) Y esto es debido a que aun existen
en el interior de la institucion factores que limitan a tener un buen clima
organizacional como falta de colaboracién por parte de los trabajadores, falta de
trabajo en equipo e débil involucramiento en las actividades realizadas por la
institucion.

Tabla N° 06

Estadisticos

41



Media 150.00
Desv. Est. 15.28
CV 10.18%

Resultados del Cuestionario tomado con Fecha Junio 2018 en donde se
observa que el calificativo promedio obtenido por las personas en el nivel de
Clima Organizacional, es de 150 puntos, lo cual indica que es un puntaje regular
0 medio segun escala establecida. La desviacidon estandar es de 15.28 puntos, lo
gue indica que los datos se dispersan a distancia con relacion al promedio tanto a
la derecha como hacia la izquierda. Por otro lado se observa que el nivel de Clima
Organizacional es homogéneo comun coeficiente de variabilidad de 10.18%.

Objetivo N°02:
Identificar el Nivel de Desempefio Laboral del Personal de Salud que

trabaja en el Centro de Salud Santa Cruz utilizando la encuesta.

A los trabajadores que conforman el grupo de estudios se les aplico el
cuestionario, con el propdésito de determinar el Nivel de Desempefio Laboral,
obteniéndose el siguiente resultado general:

Tabla N° 07

NIVEL DE DESEMPENO LABORAL SEGUN CATEGORIAS

Nivel f %
Bajo 0 0.00
Medio 14 29.17
Alto 34 70.83
Total 48 100.00

FUENTE: Cuestionario Aplicado a 48 trabajadores del C.S. Santa Cruz. Tomado con
Fecha: Junio 2018

Elaboracién propia.

Grafico N° 02:
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Resultados del Porcentaje (%) obtenidos en
desempeio laboral

80.00 70.83

60.00
40.00 29.17

20.00

0.00
0.00

Bajo Medio Alto

FUENTE: Cuestionario Aplicado a 48 trabajadores del C.S. Santa Cruz. Tomado con Fecha:

Junio 2018

Elaboracién propia.

Gréafico N° 02: En el presente grafico de desempefio laboral del personal
del Centro de Salud Santa Cruz, se encuentran en la categoria Alto de
desempefio el 70,83% representado por 34 trabajadores , en la categoria Medio
de desempefio, el 29,17%, representado por 14 trabajadores. Y en la categoria

Bajo, no se encontrd ningun trabajador con este nivel de desemperio.

Luego de analizar los resultados se puede concluir que existe un 70.83% de
personal de salud que tiene un desemperfio laboral alto y esto es debido a que
tienen conocimiento del trabajo que realizan, estan motivados y son responsables.

Siendo estos factores los que conllevan a un buen desempefio laboral.

Tabla N° 08

Estadisticos

Media 163.00
Desv. Est. 25.90
CV 15.89%

Resultados del Cuestionario tomado con Fecha Junio 2018 en donde se
observa que el calificativo promedio obtenido por los trabajadores en lo
concerniente al nivel de Desempefio Laboral, es de 163 puntos, lo cual indica que
es un calificativo Regular segun escala establecida. La desviacion estandar es de
25.90 puntos, lo que indica que los datos se dispersan esa distancia con relacion

al promedio tanto a la derecha como hacia la izquierda. Por otro lado se observ%



gue el nivel de Desempefio Laboral es homogéneo con un coeficiente de
variabilidad del 15.89%.

Objetivo N°3:

Contrastar los resultados del clima organizacional y el desempefio laboral
del personal de salud que trabaja en el Centro de salud Santa Cruz utilizando

los indices estadisticos adecuados.

Establecemos la relacion puntaje a puntaje y obtenemos lo siguiente:

Tabla N° 09

PUNTAJES FINALES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL

Personal de Clima Desempeiio
salud del organizacional. laboral.
C.S. Santa
Cruz.
1 175 124
2 134 158
3 138 190
4 148 178
5 152 170
6 140 185
7 154 191
8 207 191
9 121 168
10 143 167
11 89 141
12 243 192
13 106 160
14 125 174
15 147 157
16 156 189
17 130 174
18 138 141
19 128 180
20 149 169
21 222 178
22 137 170
23 136 186
24 141 137
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25 152 151

26 95 149
27 179 188
28 122 175
29 150 130
30 244 198
31 152 123
32 126 146
33 125 137
34 116 143
35 147 165
36 151 125
37 54 146
38 152 172
39 143 138
40 154 158
41 167 175
42 172 188
43 165 169
44 126 179
45 146 146
46 153 115
47 147 156
48 141 186

Datos extraidos de Fuente: Cuestionario Aplicado a 48 trabajadores del C.S. Santa Cruz.
Tomado con Fecha: Junio 2018.

En la presente tabla se evidencia el coeficiente de correlacion de Pearson en
Excel de las dos variables de estudio Clima Organizacional y Desempeiio Laboral.

Los puntajes obtenidos de los cuestionarios que se aplico al Personal de
Salud , presentado en la tabla N° 9, se obtuvo el siguiente resultado en el sistema
SPSS version 21(tabla 10)
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Tabla N° 10

Correlaciones

CLIMA DESEMPENO
CLIMA Correlacion de Pearson 1 368
Sig. (bilateral) ,010
N 48 48
DESEMPENQO Correlacion de Pearson 368 1
Sig. (bilateral) ,010
N 48 48

Se observa en la tabla que de acuerdo al valor r de Pearson igual a 0,368
existe correlacion directa, débil pero significativa (Sig. = 0.01 es menor a 0.05) entre
las variables Clima organizacional y Desempefio Laboral, indicando con esto la
prueba de hipétesis de la presente investigacion.
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IV. DISCUSION

4.1 Discusion de los resultados
Es muy importante conocer el clima organizacional que se maneja en el

Centro de Salud Santa Cruz, ello se evidencia en los resultados obtenidos:

En la categoria Regular, encontramos que el 81,25% representado por 39
trabajadores asi mismo en la categoria Inadecuado, encontramos al 10,42%
representado por 5 trabajadores y En la categoria Adecuado, encontramos al
8,33% representado por 4 trabajadores que manifiestan tener ese nivel de
percepcion del Clima Organizacional del Centro de Salud. En un estudio de
investigacion realizado por Monteza lzquierdo, A. (2016) en su tesis: “clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del
Hospital rural de Picota” .Universidad Cesar Vallejo.Picota —Peru; la investigacion

concluye que:

El clima organizacional que presenta el Hospital Rural de Picota se

encuentra en un nivel regular con un 65%, en un nivel adecuado en un 25%

y un nivel inadecuado con un 10%.

El clima organizacional presenta un vinculo directo y significativo con el

nivel de desempefio laboral.'4

Se ha observado que existe una similitud con los resultados obtenidos en
este trabajo lo que evidencia que en las instituciones publicas siempre existen
factores que limitan a un buen clima organizacional asi mismo en un estudio
realizado por Uribe (2011), quien realizo una investigacion en Venezuela
sobre “El clima organizacional en una institucién publica de educacion superior”.
Esta investigacidon tiene como objetivo principal “evaluar el clima de la institucion,
quien llego a la conclusion en cuanto a la evaluacién que del ambiente laboral de
la institucién se encuentra en un grado regular ya que no existe ningun tipo de
incentivo que pueda motivar a los trabajadores a que puedan desempefarse
correctamente, debido a que uno de los factores que ocasiona que el clima no
sea el favorable es la falta de comunicacién™. por todo lo antes menciona,
existiendo estudios con resultados similares en diferentes poblaciones, ello
implica que se debe trabajar mas en lo que es clima organizacional como cita a

Rensis Likert (1986) en su teoria donde :*Menciona que la reaccion de un

47



individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcion de la percepcion que
tiene de ésta, lo que cuenta es la forma en que ve las cosas y no la realidad
objetiva”. Del mismo modo en la Teoria de la jerarquia de necesidades de
Abraham Maslow, “Maslow postula que para lograr la motivaciéon del
personal sera necesario que la organizacion proporcione las condiciones para
satisfacer sus necesidades fisiolégicas, de seguridad, estima ,de afecto y

autorrealizacion a través de su trabajo”.

En cuanto a la variable Desempefio Laboral del personal de salud que trabaja en
el Centro de Salud Santa Cruz, se encuentran en la categoria Alto de
desempefio el 70,83% representado por 34 trabajadores, en la categoria Medio
de desemperio, el 29,17%, representado por 14 trabajadores. Y en la categoria
Bajo, no se encontré ningun trabajador con este nivel de desempefio. Asi mismo
En un estudio realizado por Cruz Ortiz, E. y Huaman Ruiz, A. en su tesis:
“clima organizacional y desempeifo laboral en el personal del programa nacional
cuna mas en la provincia de Huancavelica — 2015” la investigacion concluye: La
intensidad de la relacion hallada es de r=71% que tienen asociado una probabilidad
p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es positiva media. En el 53,1% de casos el
clima organizacional es alto y en el 56,3% de casos el desempeiio laboral es alto.*?
por otro lado Orosco Monteagudo B, Chavez Ortiz C. En su tesis “Clima laboral
y su relacién con el desempefio laboral en las empresas hoteleras de cuatro
estrellas en la provincia de Cajamarca periodo 2014”. Dicha investigacion
concluye en: que un 77,7%(87 empleados ) estan satisfechos con el clima
laboral de sus empresas , al mismo tiempo determino que un 50,9%(57
empleados) estan satisfechos con su desempefio laboral dentro de sus
organizaciones?® si bien es cierto estos resultados son idénticos a los de
nuestro estudio en la cual se concluye que a mejor clima organizacional mayor
sera el nivel de desempefio laboral de los trabajadores del C.S. Santa Cruz es
por ello  segun Salas (2012) En la revista scielo, educacibn médica
superior nos dice que el desempefio laboral es el comportamiento o la conducta
real de los trabajadores, tanto en el orden profesional y técnico, como en las
relaciones interpersonales que se crean en la atencibn del proceso

salud/enfermedad de la poblacién, el cual influye a su vez,
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de manera importante el componente ambiental. Asi mismo guarda relacion la
Teoria de los dos factores, de Herzberg. Donde : indica que la satisfaccion
o insatisfaccion del individuo en el trabajo es producto de la relacion con
su empleo y sus actitudes frente al mismo. Del mismo modo cada individuo

actia de acuerdo a los factores intrinsecos y extrinsecos

Al mismo tiempo en cuanto a los resultados obtenidos del analisis de
correlacion donde se utilizé el valor r de Pearson igual a 0,368 existe correlacion
directa, débil pero significativa (Sig. = 0.01 es menor a 0.05) entre las variables
Clima organizacional y Desempefio Laboral, indicando con esto la prueba de
hipétesis de la presente investigacion la cual nos da a entender que al mejorar el
clima organizacional en la institucion se incrementara el desempefio laboral del
personal de salud que trabaja en el C.S Santa Cruz.
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V.

CONCLUSIONES

En cuanto al Clima Organizacional del Centro de Salud Santa Cruz se
encontré6 que el 81,25% tiene la categoria regular; el 10,42% Se
encontraron en la categoria inadecuado y solo el 8,33% se encontraron
en la categoria adecuado.

En Cuanto al nivel de Desempefio Laboral se pudé identificar que el

70,83% de trabajadores se encontraron en la categoria alto; mientras el
29.17%de trabajadores, se encontraron en la categoria medio.

La relacibn que existe entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral del personal de salud de acuerdo al valor r de Pearson es igual
a 0,368 existiendo una correlacion directa, débil pero significativa (Sig. =
0.01 es menor a 0.05) entre las variables Clima organizacional y
Desempefio Laboral, indicando con esto la prueba de hipotesis de la
presente investigacion. Asi mismo se concluye que al mejorar el Clima
Organizacional, se incrementara el nivel de Desempefio Laboral del

personal de salud que trabaja en el Centro de Salud Santa Cruz.
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VI.

RECOMENDACIONES

A la Gerente de la Microred del Centro de Salud Santa Cruz, Con relaciéon
al estudio del clima organizacional, debe tomar medidas correctivas para
propiciar un ambiente laboral que agrade al trabajador, realizando un plan
anual para mejorar el clima organizacional donde se detalle todas las
actividades que se realizaran como actividades recreativas (paseos,
actividades deportivas), sesiones con el profesional de Psicologia que
promuevan un clima organizacional favorable, mejorar la recompensa
organizacional, propiciar buenas relaciones interpersonales ,trabajo en
equipo, comunicacion eficaz entre jefes y trabajadores asistenciales asi
mismo propiciar la meritocracia.

A la Gerente y el jefe de Recursos Humanos del Centro de Salud Con
relacion al estudio del desempefio laboral, se recomienda implementar
planes que motiven al trabajador, haciéndolo sentir identificado con el Centro
de Salud, estableciendo un plan de recompensas por el trabajo bien
hecho, aprovechar el grado de conocimiento y la experiencia que tienen
los trabajadores para cumplir con los objetivos institucionales, aprovechar el
orgullo que sienten los empleados de trabajar en la organizacion.

A la Gerente de la microred hacer los tramites correspondientes con La
Unidad Ejecutora de salud 409 Santa Cruz para una buena
implementacion de equipos médicos que faciliten el trabajo al personal de
Salud.

Al Jefe del Centro de Salud Santa Cruz, se sugiere que mejore el clima
organizacional del centro de salud, ya que éste influira significativamente
en el desempefio laboral de sus trabajadores y a la vez, repercutira en
mejorar la calidad de servicios hacia los usuarios.

Al personal de salud que trabaja en el Centro de Salud se les sugiere
mejorar las relaciones interpersonales y sentirse motivados durante sus
horas de trabajo ya que esto se vera reflejado en la calidad de atencion

gue se le brinde a los usuarios.
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Anexo N° 01: Instrumento de recoleccion de datos
INSTRUMENTO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS

TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD SANTA CRUZ.

Muy buenos Dias, en estos momentos estoy realizando una investigacion que involucra evaluar el
clima organizacional de los trabajadores, por favor califique mediante su percepcién, a cada una de
las preguntas, el significado de cada casilla infiere de la siguiente manera:

Sexo : Masculino O  Femenino O  Edad: ......
Ocupacion : Profesional 0O técnico O auxiliar O

Condicion: Nombrado 0 Plaza organica [ ]CAS ]

Tiempo de servicio: ........

Cuestionario para medir el Clima Organizacional

Aspectos a evaluar Casi Algunas Casi
Nunca | nunca veces siempre Siempre

Existen oportunidades de progresar en la

Institucion.

2 | Se siente comprometido con el éxito de la Institucion.

El jefe del centro de salud le brinda apoyo para superar
3 | los obstaculos que se presentan.

Se cuenta con acceso a la informacién necesaria
para cumplir con el trabajo.

Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de los
6 | trabajadores.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
7 | trabajo.

En la Institucién, se mejoran continuamente los métodos
g | de trabajo.

En mi area, la informacién fluye
g | adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores.

Se participa en definir los objetivos y las acciones
11 | paralogarlo.

Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de
12 | la Institucion.

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la
13 | tarea.

En los grupos de trabajo, existe unarelacion armoniosa.
14

15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.

16 | Se valora los altos niveles de desempefio.
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17

Los trabajadores estan comprometidos con la Institucion.

18

Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19

Existen suficientes canales de comunicacion.

20

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.

21

Los jefes de areas expresan reconocimiento por los
logros.

22

En el area, se hacen mejor las cosas cada dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

24

Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede.

26

Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo
del personal.

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal.

28

Se dispone de un sistema para el seguimientoy control de
las actividades.

29

En la Institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30

Existe una buena administracién de los recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacién que se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34

La Organizacion fomenta y promueve la
comunicacion.

35

La remuneracién es atractiva en comparacion con la de
otras instituciones.

36 | La Organizacion promueve el desarrollo del personal.

37 | Los servicios que brinda el Centro de Salud, son
motivo de satisfaccion del personal.

38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39 g jefe del Centro de Salud escuchalos planteamientos
que se le hacen.

40 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de
lainstitucion.

41| se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

42 Hay clara definicién de vision, mision y valores en la
Institucion.

43 g trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos.

44 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas
areas.

45 | se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46 | Se reconoce los logros en el trabajo.
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47

La institucion es una buena opcién para alcanzar calidad de
vida laboral.

48

Existe un trato justo en la Institucién.

49

Se conocen los avances en otras areas de la institucion.

Institucion.

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefioy los
logros.

GRACIAS POR SU COLOBORACION.
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INSTRUMENTO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD SANTA CRUZ.

Muy buenos Dias, en estos momentos estoy realizando una investigacion que
involucra evaluar el desempefio laboral de los trabajadores, por favor califique
mediante su percepcion, a cada una de las preguntas, el significado de cada casilla

infiere de la siguiente manera:
Sexo : Masculino O Femenino O Edad: ......

Ocupacion : Profesional O Técnico O Auxiliar O
Condicién:  Nombrado [] Plaza orgénica [ ] CAS[]

Cargo de desempefio:..........cccvevevnes Tiempo de servicio:

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

CONCEPTO A EVALUAR Nunca | €@l | Algunas [ Casi

nunca siempre
Veces

Siempr
e

CALIDAD DE TRABAJO:

Planifica y organiza su trabajo en funcion del logro de los objetivos de la
institucion.

Presenta informes, indicadores y toda la informacién correspondiente a
su area de manera clara y ordenada.

Mejora procesos, procedimientos o métodos en los procesos en los que esta
involucrado.

Cumple con los plazos establecidos.

COLABORACION:

Contribuye a crear, innovar, mejorar y apoyar actividades, procesos y
proyectos.

Contribuye a un ambiente de trabajo arménico y solidario, fomentando
relaciones interpersonales positivas.

Es participativo en las actividades de la institucion.

DISCIPLINA:

Se esfuerza por optimizar el tiempo, especialmente cuando trabaja en equipo.

Es difusor de las normas de su competencia al interior y exterior de la
institucion.

Trabaja con apego a las normas y procedimientos de la institucion.

Reconoce la autoridad del jefe inmediato.

Usa los elementos de Bioseguridad para el desarrollo de las labores propias
de su cargo.

ESFUERZO PERSONAL:
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Mantiene una actitud positiva en su vida laboral y personal asi mismo propicia
cambios e innovaciones.

Se esfuerza por mantener su motivacién en alto.

Seinvolucra en actividades que enriquecen el clima laboral y fomentan el
desarrollo integral.

Esta constantemente capacitandose y actualizandose de acuerdo a su
especialidad.

TRABAJO EN EQUIPO — SOCIABILIDAD:

Promueve la participacion de todos sus colaboradores y compafieros en las
actividades realizadas y mantiene un ambiente de trabajo agradable.

Retroalimenta el equipo y da critica constructiva buscando crecimiento
colectivo e institucional.

Comparte abiertamente informacién con las personas del equipo.

Participa con entusiasmo en actividades diferentes a las asignadas.

Le interesan y preocupan las demas personas que forman parte de su
entorno.

Mantiene una actitud positiva de servicio al cliente tanto interno como externo.

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO — INICIATIVA — CREATIVIDAD:

Aplica sus competencias en el area que desempefia y en general las aporta
para el desarrollo de la institucion.

Contribuye a crear, innovar, mejorar y apoyar actividades, procesos y proyectos
fomenta la cultura del dialogo para la prevencion y solucién de conflictos.

Contribuye a un ambiente de trabajo armdnico y solidario, fomentando
relaciones interpersonales positivas.

Genera una mesa critica para promover cambios y mejoras en la institucion.

ASISTENCIAY PUNTUALIDAD:

Llega al lugar de trabajo a la hora establecida.

Ejecuta sus actividades segun el horario asignado.

Respeta el horario destinado a las actividades que se organizan dentro de la
institucion como reuniones, capacitaciones.

Respeta el horario destinado a los descansos, horas de comidas y refrigerios.

PRESENTACION PERSONAL :

Su presentacion personal es pulcra y acorde a las politicas de la organizacion.

Porta con respeto y de acuerdo a las normas el uniforme acorde a su profesion.

Mantiene en completo orden y aseo su lugar de trabajo.

RESPONSABILIDAD:

Conoce las normas y politicas de la institucion y la refleja en sus actitudes
diarias.

Valora los roles y responsabilidades que tiene y se apropia de ellos.

Fortalece su autoestima y el sentido de pertenencia a la institucién y evita
difamar a la institucion, autoridades, comparfieros y usuarios.

Evita aceptar presiones para incumplir las normas.

En ausencia de su jefe inmediato, conserva su ritmo de trabajo.
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Es cuidadoso con las herramientas y demas equipos de la institucién utilizados
para el desarrollo de sus Actividades.

Es consciente de las obligaciones y prevé las consecuencias que se derivan de
sus actos.

GRACIAS POR SU COLOBORACION.
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Anexo N° 02: Validacion de instrumentos
INFORME DE OPINION RESPECTO A INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Apelidos y Mombras dal exparto : [ra. Rossana Herminla Hidalge Pozzi
Institucidn donde labora : Univerzsidad Nacional de San Martin
Instruments motivo de evalusacion ' Encuesta

Autora ded instrumento : Br. Monteza lzquierdo, Aixa Ylse
Muy Deficiente (1} Deficiente (2) Aceptable {3) Buenai(4) Excelente (5)

I ASPECTOS DE VALIDACION
CRITERIOS INDICADORES 1|23 4
Los items estan formulados con lenguaje apropiada, es deair libre
CLARIDAD de ambigiiedades.

Los Items permitirdn medir la varable en odas sus dimensiones e

OBJETIVIDAD indicadores en sus aspectos concepluales y operacionales.

El instrumento evidencia vigencla y esla conceplualizado al
ACTUALIDAD ambito cultural cientifico v tecnoldgico @ instilucional inherente a X

Los llems del instrumento Iraducen organicidad logica en
concordancia con la definicion operacional ¥ conceplual de las
ORGANIZACION | varlables en todas las dimensiones e indicadores, de manera que
peimitan hacer abstracciones e inferencias en funcidon a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacidn.

Los (tems del instrumento expresan suficlencia en cantidad y

SUFICIENCIA calidad en la redaccién K
Los items del insbrumento evidencian ser adecuados para medir
INTENCIONALIDAD | evidencias inherentes al problema planteado de los sujetos
muéslrales.
La informacidn que se oblendra, mediante los items del
CONSISTENCIA instrumento, permilira analizar, describlr ¥ explicar la realidad
molive de la iInvestigacidn,
Los items del instrumento expresan coherencia entre las
COHERENCH wariables, dimensiones e indicadores,
Los procedimientos insertados en el instrumentio responden al
METODOLOGIA propasito de la investigacion.
Los items son aplicables y apropiados para los sujetos muesirales
PERTINENCIA considerados en la investigacion:
SUB TOTAL 12

TOTAL A8

OPINIGN DE APLICABILIDAD: el instrumento es confiable para su aplicacion.
PROMEDIO DE WALORACION: 48 (Excelents)

Tarapolo, julle de 2016,

T [
Ldra. Jinszans M. Hidilgo Patsl
Cocwris Frncpal WNEM T
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INFORME DE OPINION RESPECTO A INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Apellidos y Nombres del experto : Mg. Reéniger Sousa Fernandez
Institucion donde labora ; Universidad Nacional de San Martin
Instrumento motivo de evaluacion i Encuesta

Autora del instrumento g Br. Aixa Yise Monteza lzquierdo

Muy Deficiente (1) Deficiente (2) Aceptable (3) Buena(4) Excelente (5)

. ASPECTOS DE VALIDACION

CRITERIOS INDICADORES 11234

‘Los items estan formulados con lenguaje
A aprapiado, es declr libre de ambigledades.

Los items permitiran medir la variable en lodas sus
ORJETIVIDAD dimensiones e indicadores en sus aspeclos X
concepluales y operacionales.

E! instrumentc evidencia wvigencia y esta
conceptualizado al ambito cultural cientifico y

ACTUALIDAD tecnologico & institucional inherente a los X
problemas de conducla y su repercusion en el
aprendizaje.

Los ftems del instrumento traducen organicidad
logica en concordancia con la  definicion
operacional ¥ conceptual de las vanables en todas
ORGANIZACION | las dimensicnes e indicadores, de manera que x
permitan hacer abstracciones e inferencias en
funcidn a las hipdtesis, problema vy obletivos de la
investigacidn.

Los items del instrumento expresan suficiencia en
e cantidad y calidad en la redaccion

Los items del instrumento evidencian ser
INTENCIONALIDAD | adecuados para medir evidencias inherente al X
problema planteado de los sujelos muéstrales.

La informacion que se oblendra, mediante os
CONSISTENCIA | items del instrumento, permitird analizar, describir X
y explicar la realidad motivo de la investigacion,

COHERENCIA Los items del instrumento expresan coherencia

entre las variables, dimensiones e indicadores. g
Los procedimientos insertados en el instrumento
METODOLOGIA responden al proposito de la investigacion. X
Los items son aplicables vy apropiados para los
PERTINENCIA | sujetos muéstrales considerados enla X
investigacion,
SUBTOTAL 49

TOTAL 49

OPINION DE APLICABILIDAD: el instrumento es confiable para su aplicacion.
PROMEDIO DE VALORACION: 49 (Em&le%
™

f
LA

Tarapoto, julic de 2016,

-

Réniger Sousa Ferndndes
ESONDMISTA W 55
Mg CERSY ol




INFORME DE OPINION RESPECTO A INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
Apellidos y Nombres del axperto

Mg. Martha Liz Reategul Redtegui

Institucidn donde labara Universidad Nacional de San Martin
Instrumento motivo de evaluacian Encuesta
Autora del instrumento Br. Aixa Yise Monleza lzquierdo
Muy Deficients (1)  Deficienta (2)  Aceptable (3) Buena (4) Excelents (5)
I. ASPECTOS DE VALIDACION
CRITERIOS INDICADDRES | % 4
LARIDAD Los items estan formulados con lenguaie apropiade, es decr libre |
i ! de ambigledades, | A
Los items permitican medir 1a variable en todas sus dimensiones &
bt bl indicadores en sus aspeclos concepluales v operacionales, | H
El instrumento evidencia vigencia v esia conceplualizado al |
ACTUALIDAD amiito cultural clentifico v tecnoldgico e instifucional iInherente a X
los problemas de conducla y su repercusion en el aprendlzage.
Los ilems del instrumento traducen organicidad |ogica en
concordancla con la definiclon operacional ¥ conceptual de las
ORGANIZACION | varlables en todas las dimensiones e indicadores, de manara que X
permitan hacer abstracciones e Inferencias en Tuncion a las
hipotesis, problema y objelivos de la investigacian. ! = e T
Los items del Instrumanto expresan suficiencia en cantidad y
SUFICIENCIA calidad en la redaccion X
Los items del insfrumento evidencian sar adecuados para medir
INTENCIOMNALIDAD | evidencias inherente al problema planteado de los sujetos X
mugsirales,
La informacidn gue =e obtendra, medianie los items del |
CONSISTENCIA imnstrurmento. permitird analizar, describir y explicar la realidad X
miediv de la Investigacian
Los jtems del instrumento expresan coherencia entre las
COHERENCIA variables, dimensiones e indicadores. X
Los procedimientos insertados en el instrumento responden al
METODOLOGIA propoasito de la investigacion. | X !
Los items son aplicables v apropiados para los sujelos muesirales
PERTINENCIA considerados en la investigacion, A
SUBTOTAL | 12| 35
TOTAL | 47

OPINION DE APLICABILIDAD: &l Instrumento es confiable para su aplicacion,

PROMEDIO DE YALORACION: 47 (EXCELENTE)

Tarapote, jullo de 20186,
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Anexo N°03 : Prueba de confiabilidad de los instrumentos.

Prueba de confiabilidad del instrumento de clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

Casos

N o, Estadisticas de fiabilidad
Valido 25| 1000 Alfa de
Exciuitos o o Cronbach N de alemantos
Total 25 100.0 il 2
a. La alimnacidn por liste se basa en todas las
variables del procadimiento
Estadisticas de total de elemanto
Varianza de Alfa da
Media de escala| escalasiel Correlacidn total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
P1 23.240 15.440 381 807
P2 23.480 15.827 343 809
P3 23.400 16.083 579 793
F4 23.400 15.083 579 793
P5 23.440 15.173 548 T85
Ps 23200 17.250 020 829
PT 23.240 17.273 033 B26
P8 23.160 16.380 188 820
Pa 23.080 14.810 532 785
P10 23.400 15.083 579 793
P11 23.440 15.173 546 795
P12 23.200 17.250 020 828
P13 23.240 17.273 033 B26
P14 23.160 16.390 198 B20
P15 23.080 14.910 532 785
P16 23.160 16.390 198 820
T 23.080 14.810 532 785
P18 23.400 15.083 579 753
P1g 23.440 16.173 546 795
P20 23.200 17.250 020 829
P21 23 240 17.273 033 B26
P22 23.160 16.390 198 820
P23 23.080 14.910 532 730
P24 23.180 16,300 188 B20
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P25
P26
F2v
P28
P23
P30
P31
Paz
P33

P35
=k
Par
Pas
Pag
P40
P41
P4z
P43
P44
P45
P46
P47
P48
P49
P53

23.080
23.400
23,440
23.200
23.240
23.180
23.080
23.400
23,440
23.200
23.240
23 1R0
23080
23.400
23.440
23,200
23.240
23.160
23,080
23.080
23.080
23.080
23.080
23.080
23.080

o040

14.810
15.083
15.173
17.250
17.273
16,390
14.810
15.083
15173
17.250
17273
1R.350
14.910
15.083
15.173
17.250
17.273
16.390
14.910
14.160
15.077
14.160
15.077
14.077
14.327

-k

n
ey
(]
[}

532
578
46
020
1033

532
579

020
0323

932

158

188

579

B29
826

820
795

783
785
879
826

820

785
86
782
TE6
782
.7B4
790
203
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Prueba de confiabilidad del instrumento de desempefio laboral

Resumen de procasamiento de casos

N

%

Casos

Valida
Excluidn®
Tolal

25
i
25

100.0
n

100.0

a, La eliminacion por ksta se basa en todas las

variables del procedimiento,

Estadisticas de fabilidad

Alfa da
Cronbach

N da alementos

L sss 40

Estadisticas de total de slamento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala sl el Correlacion total | Cronbach sl el
sl gl glemento | elemanto s& ha de elemeantos elemeanto s& ha
se ha suprimido suprimida cofegida suprimido
P1 23.400 15.083 579 793
P2 23.440 15.173 546 795
P2 23.200 17.250 020 828
P4 23.240 17.273 033 B26
PS5 23 160 16.380 198 B20
Fa 23.080 14.810 532 785
Py 23.080 14.160 625 TBE
FB 25.080 15.077 581 782
Fa 23,080 14.077 Ba4 784
P10 23.080 14.327 587 .rag
P11 23,440 15173 945 785
P12 23.200 17.250 020 828
P13 23.240 17.273 .033 826
P14 23.160 16,380 188 820
P15 23.080 14.910 532 785
P16 23.080 14.160 G625 786
P17 23,200 17.250 nz0 B34
P18 23.240 17273 033 B26
P19 23.160 16.380 158 .B20
P20 23.080 14.910 532 785
P21 23.080 14.160 625 786
P22 23.080 15.077 581 79z
P23 23.080 14.077 B44 T84
P24 23.040 15.123 439 803

67



23.240
23.240
23968
23.080
23,060
23.080
F3080
23240
23 161
23.080
23.080
23 040
23080
23.040
23.4480
23080

15,440
17.273
1. 380
14.910
14,160
15.077
14.077
17.273
16.290
14.810
14160
15.077
14.077
15123
15,927
15.077

50

BOT

426
f20
Ta5

TB6
. 1H2
784
B2A
B20
g 1
TRE

792
/84

800
202
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Anexo N°04: Tabla de Baremos —Escala valorativa para medir las variables.

Autora: Aixa Ylse Monteza lzquierdo

2.5, Método de andlisis de datos
Los datos adguiridos fueron de acuerdo al empleoc de la herramienta de
modo manual, haciendo uso del programa Excel, realizando una tabla
de matriz de las dos variables.

Para la comparacion ze empled el software estadistico SPSS V.21 v de
acuardo a las escalas de meadicion las dos variables,

Los estadisticos fuaron: Tabla de frecuencia para datos agrupados vy la
prueba de Sperman.

Para avaluar ambas variables se empled una escala Likert, la cual para
el procesamlento de los datos se paso a desarmollar una escala de la

valoracion mediante intervalos.

La escala de calificacion para las dos variables fue la siguienie:

Escala de calificacidn
Munca '
g nuUneS

B =

Algunas veces
Casi siampre
Siempra

CRE ]

Para reallzar el procesamiento de los datos se empled |la técnica de
baremo con una escala valorativa, tal y como se presenta en las
respactivas tablas por cada variable:

Wariable | Clima arganizacional

intervalo Valoracion |
50 a 116 Inadecuado
1178 184 _ Regular
185 a 250 Adaecuado

‘Variablae |I: Desempafo laboral

Intervalo Valoracian
40 a 92 Bajo
93 a 146 Regular
147 a 200 Altoy
30
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Anexo N°05: Autorizacién de la institucion

ey GOBIERNO REGIONAL CAJAMARCA e
EC“ DIRECCION SUBREGIONAL DE SALUD CHOTA, S
o MICRO RED DE SALUD SANTA CRUZ »‘
“.. CENTRO DE SALUD SANTA CRUZ
Cajmrmarcs

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL"

Santa Cruz, 22 de mayo del 2018

OFICIO N° 281-MRSC- 2018

SENOR . LIC. ENF. MARIA PASTORA HERNANDEZ BECERRA
Y LIC. ENF. YELENA PAOLA HERNANDEZ BECERRA

ASUNTO . SE AUTORIZA REALIZAR EL PROYECTO
DE INVESTIGACION

De mi mayor consideracion:

Por medio del presente, me es grato dirigirme a Ud. Para saludarlo y
al mismo tiempo hacer de su conocimiento que, Referencia a Solicitud presentada a
este despacho, se le autonza realizar La Ejecucion del Proyecto de Investigacion a la
Lic. Enf. Yelena Paola Hernandez Becerra y la Lic. Enf. Maria Pastora Hernandez
Becerra, en el Centro de Salud Santa Cruz.
Ademas se le comunica que debera realizar las coordinaciones previas con la
respensable de la Unidad de Capacitacion con la lic. Lisset Murioz Olivas

Es propicia la oportunidad, para reiterarle las muestras de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente
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Anexo N°06: Autorizacion de publicacién de tesis en repositorio institucional
UCV.

Unreinssay | EN REPOSITORIO INSTTUCIONALUCY | rpere -
il Vi ol il - a ¢ el

ﬁ' Ucv AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS | 9dige @ ~o oo
Verdbny 1 09

Yo, Yelena Pocla Hemdndez Becema ldentificads con DNl N® 44434443 egresado
de iz Escusla Profesional de Moestria en Geslion de los Sarvicios de la Salud de o
Universidod César Vallejo, autorizo | x | . No outorlza | | lo divulgocian y
comunicacldn publica de mi rabajo de Investigocion fitulada

“Clima Organizacional ¥ su Relacidén con el Desempefio Laboral del
Personal de Salud que Trabaja en el Centro de Solud Santa Cruz - 2018"; en
&l Repositorio Inditucional de la WSV |hitp:/ frepositoroscy.edu.pe/), segun lo
estipuloda en el Decreto Lagklafivo B22, Ley sobre Derecho da Autor, Arl. 23y Art,
i3

Fundameniaocicn &n coso de no autorizacion;

e e T TR Bgmmeew T R T A T T P E TR TP T T T e F e PR EREdEE FEAABEE I PR R RO
.................................................................................................................
------- T T P T T PR T T T T Py
------ e T T T T T T T TR T T e e
-------------------------------------------------------------------------- B T T T PR T T P T

R R R R R R RN R A R R KR e SRR R E R R R R R e

AR Em A A AR AR AN AR R AR RS RS SR PR SRR FAEAERA B AER

e e e P

T B R R T e T T T T

FIRMA
DHI: 48584543
FECHA: 13 de Agosto del 2018

[ ] Direccicn o= . .
Bobora Irtsgstigaitn Rovisd Reponsable ded 860 Aprobd
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LJC/ | AUTORIZACIGN DE PUBLICACION DE TESIS | Coidiga ; fos e seics

Swvruess | ENREPOSITORIO INSTITUCIONALUCY | forre & ovcis

[4 LT R T w‘ﬂ gzl

Yo, Maria Pastora Herndnder Becera Idenlificado con DRI N" 721141 14 egresado
de o Escuela Profasional de Maesiria en Gestién de los Serviclos de la Salud e |
Universidod Césor Vallejo, outarizo | x | . No outorizo | ) la divulgodidn y
comunicacion pblica de mi frabaje de investigacion hitvliade ©

“Clima Orgenizacional y su Relacién con el Desempefio Loboral del
Personal de Salud que Trabajo en el Ceniro de Salud Santa Cruz - 2018"; =n
el Repositoro’ Institucional de la UCV [hifpd/frepositono.ucv.edu.pe/|, segon o
astioulade en el Decrato Legisiativo B22, Ley sobre Derscho de Autor, Art. 23y Art.
3

Fundomentacion en coso de no autariiocidn:

B4R R A R A R A R e A AR R AR SRR R T AR AR RSN

e L L L L L L L T P e T T T

L e L e

B L

- L T T e TR e e sisssssssasssasssassananann - wam
ArdarasaE et ssisesmast R RIRLERnE samnw wea wua mane - mrseman
. - wanw . . T T T R e P e
rasam vamans . maam aam srmssEsssasaEnnE - B T ]

FiRnAA,
DMt 72114774

FECHA: 13 de Agosto dal 2018

Eabard . Revisd Sesponsable del 550 | hprobé

Direcion oe
Irvestigocidan
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Anexo N°07: Acta de Aprobacién de originalidad de tesis.

ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VaLLEID

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Luis Manuel, SUCLUPE QUEVEDO Asesor del curso de Desarrollo del Trabajo de
Investigacion y revisor de la tesis de las estudianies Bachilleres del Programa de Maestria de
Gestion de los Servicios de la Salud Sede Chota: Br. Herndndez Becerra, Maria Pastora v
Br. Herndndez Becerra, Yelena Paola, titulada Clima organizacional vy su relacién con
¢l desempeiio laboral del personal de salud que trabaja en el Centro de Salud Santa
Cruz-2018, constato que la misma tiene un indice de similitud de 15%. Verificable en el
reporte de originalidad del programa Twrnitin,

El manuscrito analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para el uso de
citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallegjo.

Chiclayo, 07 de Agosto del 2018

CAMPUS CHICLAYO
Carretera Pimentel km, 3.5,
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