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En cumplimiento del reglamento de grados y titulos de la Universidad
César Vallejo se presenta la tesis “Clima organizacional y el desempeiio laboral
en el personal de salud del Centro de Salud Santa Luzmila I, Comas-Lima 2017,
gue tuvo como objetivo determinar el grado de relacion entre las dos variables;
dado que, a la luz de la administracion moderna, el éxito del centro de salud
depende del papel que cumplen cada uno de los servidores dentro de las

entidades y se sustenta en su desempefio.

El presente informe ha sido estructurado en siete capitulos, de acuerdo con
el formato proporcionado por la Escuela de posgrado. En el primer capitulo se
exponen los antecedentes de investigacion, la fundamentacién técnica de las dos
variables y sus dimensiones, la justificacion, el planteamiento del problema, las
hipétesis y objetivos. En el capitulo dos se presentan las variables en estudio, la
operacionalizacion, la metodologia utilizada, el tipo de estudio, el disefio de
investigacion, la poblacion, la muestra, la técnica e instrumento de recoleccion de
datos, el método de analisis utilizado y los aspectos éticos. En el tercer capitulo
se presenta el resultado descriptivo. El cuarto capitulo estd dedicado a la
discusion de resultados. El quinto capitulo contiene las conclusiones de la
investigacion, En el sexto capitulo se formulan las recomendaciones, en el
séptimo capitulo se presentan las referencias bibliograficas: y finalmente en el

altimo capitulo se presentan los anexos.
El informe de esta investigacion fue elaborado siguiendo el protocolo de la
Escuela de Post grado de la Universidad y es puesto a vuestra disposicién para

su analisis y las observaciones que estimen pertinentes.

La Autora
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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el Clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de salud del Centro de Salud

Santa Luzmila | del distrito de Comas en el periodo 2018.

La investigacion se formul6 bajo el enfoque cuantitativo, investigacion
aplicada, descriptiva — correlacional y de disefio no experimental, de corte
transversal. La poblacion y muestra censal estuvo conformada por 60
trabajadores del Centro de Salud Santa Luzmila I.

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman fue 0.792, por lo
tanto, concluyd que existe relacion significativa entre el clima organizacional y el

desempeiio laboral del personal de salud del C.S Santa Luzmila | en el afio 2018.

Palabras Clave: Clima organizacional, desempefio laboral, eficiencia, eficacia,

efectividad.
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Abstract

The general objective of the research was to determine the relationship between
the organizational climate and the work performance of the health personnel of the

Santa Luzmila | Health Center of the district of Comas in the 2018 period.

The research was formulated under the quantitative approach, applied
research, descriptive - correlational and non - experimental, cross - sectional
design. The population and census sample consisted of 60 workers of the Santa
Luzmila | Health Center.

The result of the Rho Spearman correlation coefficient was 0.792; therefore
it concluded that there is a significant relationship between the organizational
climate and the work performance of the health personnel of C.S. Santa Luzmila |
in 2018.

Keywords: Organizational climate, work performance, efficiency, effectiveness,

effectiveness.
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1.1. Realidad problematica

La Organizacion Panamericana de la Salud/Organizacion Mundial de la Salud
(OPS/OMS), nos refiere que el clima organizacional se caracteriza por el apoyo
del propio personal de la instituciébn que comparte informacién y conocimiento en

base sus experiencias, desempefio y trabajo desarrollado.

La OMS refiere que el medio ambiente donde laboramos debe ser una
zona donde los trabajadores y jefes tienen una transformacion saludable de
mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad y bienestar de los
trabajadores y la sostenibilidad del ambiente de trabajo en base a la salud (fisica,

mental y social.

La OMS, considera que la institucion donde se desarrollara el trabajo de
investigacion para que tenga un buen ambiente es necesario que todo el personal
(médico, ejecutivo, administrativo y hasta de servicios) colaboren de manera
interpersonal con la finalidad de promover una adecuada atencion al paciente y
asi proteger su salud; seguridad en su trabajo y en su accionar ante los pacientes

y los trabajadores viven en un ambiente laboral saludable fisica y mentalmente.

La Escuela Nacional de Salud Publica en Cuba (2013) en sus diferentes
investigaciones del instrumento propuesto por la OPS/OMS sefiala que en los
resultados obtenidos se demuestra que, el apropiado o improcedente clima
organizacional en las instituciones de salud implica ampliamente en el desempefio
de los profesionales y en la practica de los directivos (Rev. Cubana Salud Publica
vol.39 no.2 Ciudad de La Habana abr.-jun. 2013)

Es de nuestra importancia que los hospitales y centros de salud del Minsa
estan siendo observados por la opinién publica, como podemos verificar en los
distintos sistemas organizacionales. De ahi nuestra principal preocupacion para
determinar qué factores influyen en el manejo del clima organizacional en el
desempefo laboral de los trabajadores del centro de salud de Santa Luzmila |

siendo uno de los principales motivos para elegir este tema de investigacion.
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Para que funcione bien el clima organizacional y tenga una repercusion
positiva en rendimiento laboral del personal de salud, no es solo necesario la
presencia fisica del personal, sino que estos a su vez estén estrechamente Liados
al grado de motivacion que el Centro de Salud debe hacer a sus Profesionales,
empleados y trabajadores en general. Esto quiere decir los que componen el
equipo del servicio de salud del Centro, especificamente cumplan con los
Objetivos y metas de la institucion, trabajando en un ambiente agradable para
poder lograr un mejor desempefio y compromiso laboral ya que un personal
motivado es mas eficiente del que no lo esta, asimismo, los trabajadores estan
habituados a laborar de manera repetitiva, no existen evaluaciones y controles
especificos para medir el desempefio laboral, en la actualidad es importante
optimizar todos los procesos con el propdsito de cumplir con el crecimiento de la

institucion se refleje en la ejecucion de un buen clima organizacional.

1.2. Trabajos previos

1.2.1. Internacionales

Palacios (2019) sefialaron en la tesis Clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral del personal administrativo de los distritos de salud publica de
la provincia de Manabi-Ecuador. Tuvo como objetivo determinar la influencia del
clima organizacional en el desempefio del personal administrativo de los distritos
de salud de la provincia de Manabi. Se utilizaron dos instrumentos de medicion
con 98 items en 312 encuestas. El método de investigacion es légico inductivo,
con una validacion de una hipétesis general y cinco especificas. La prueba de Alfa
de Cronbach para validar el instrumento arrojé un0.914, significando un alto nivel
de confiabilidad en los datos recabados; el Rho de Spearman en la hipotesis
general es de 0.234, evidenciando un nivel correlacional significativo; expresando

gue a mejor clima organizacional, mayor desempefio laboral.

Espinoza (2018) seialo en la tesis “El clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la EP-EMAPA, Ambato” tesis para obtener el grado

académico de maestro en administracion de empresas de la Universidad Técnica
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de Ambato, Ecuador. Determinar la influencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral en los trabajadores de la EP-EMAPA, Ambato. Fue una
investigacion de tipo basica, documental, descriptiva-correlacional, con enfoque
cuali-cuantitativo, la poblacion y muestra estuvo conformada por 129 "personas.
Los resultados demostraron que el 50% considerd que la empresa es lugar bueno
para trabajar, asimismo el 66% considerd que el clima no influye positivamente en
el desempeiio laboral, el 42% consider6 que probablemente el ambiente de
trabajo es bueno, el 43% manifestd que existe una buena comunicacion y el 51%
consider6 que no existe liderazgo. En base a los resultados la investigacion
concluy6 que el clima organizacion de la empresa no es bueno, ya que no hay
interés de las autoridades por el bienestar y la satisfaccion de los empleados,
aspectos como un inadecuado liderazgo, la falta de reconocimientos, carga de
actividades de trabajo, carencia de incentivos, mala comunicacion en el edificio
Institucional entre otros, dan lugar a la desmotivacion total de los empleados
contagiandose entre ellos generando asi un desempefio deficiente, reduciendo el
interés de desarrollo personal y empresarial, dando como resultado evaluaciones
de potencial insatisfactorias para los administradores de la institucién. Los
resultados de la encuesta muestran que tanto los factores internos (liderazgo,
estructura organizacional, cultura y politicas de la empresa), como externos
(factores familiares, personales, ambientales e higiénicos) se encuentran
afectando al funcionario publico lo que se ve reflejado en su desempefio laboral,
en cuanto a los factores externos los problemas familiares crean una gran
desconcentracion en los empleados al momento de realizar sus labores lo que

afecta en la atencién que brindan a los usuarios.

Villadiego y Alzate (2017) sefialaron en la tesis “Analisis del clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral y las relaciones
interpersonales en Petroleum & Logistics S.A.S. en la ciudad de Bogota”, durante
el primer semestre de 2016, tesis para obtener el grado académico de maestro en
administracion de empresas de la Universidad de Cartagena. Tuvo como objetivo
conocer la relacion que existe entre el desempefio laboral y las relaciones
interpersonales entre los trabajadores con el clima organizacional. Se utiliz6 el

cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral forma A de la Bateria de



18

instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial de la
Universidad Pontificia Javeriana, con la cual se identificaron otras variables con
gran incidencia en el clima de la empresa. Los resultados demostraron que el
87.5% considero que la relacion interpersonal afecta significativamente al clima
organizacional, el 75% consider6 que la participacion y manejo del cambio afecta
significativamente al clima organizacional, por lo tanto, este influye
considerablemente en los procesos y los resultados del personal y la institucion.
Con los resultados de la investigacion, se pudo determinar que para la aplicacion
de las recomendaciones es imprescindible la colaboracion de la gerencia o
jefaturas y del area de recursos humanos de la empresa.

Palomino y Pefia (2016) sefialaron en la tesis “El clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los empleados de la empresa distribuidora y
papeleria Veneplast Ltda.”, tesis de grado para obtener el grado académico de
maestro en administracion de empresas de la Universidad de Cartagena,
Colombia. Tuvo como objetivo analizar si el clima organizacional se relaciona con
el desempefio laboral de los empleados de la empresa. Fue de tipo descriptivo y
correlacional, la poblacion y la muestra estuvo conformada por 97 y 49 individuos
respectivamente. Los resultados demostraron que los objetivos del clima
organizacional fuero buenos con 3.11, sobre las relaciones interpersonales los
resultados arrojaron que fue regular con 2.48, la cooperacion fue considerada
como buena con 3.50, con relacion al liderazgo este fue considerado como bueno
con 3.73, ademas consideraron como regulares con 2.83 a las decisiones del
clima organizacional, la motivacion con 3.96 considerada buena, el control con
3.82 considerara como buena; mientras que desempefio fue regular con 2.98. Se
determind que la dimension del clima organizacional con mayor influencia en el
desempefio laboral fueron los objetivos, en cambio la cooperacion no genera
ningun efecto en el desempefio laboral, finalmente el clima organizacional influye
directamente en el desempefio con un 68.7%. En base a estos resultados se
concluyo que el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral, ya
que la mayoria de las dimensiones del clima tienen una relacion positiva y

relevante en el desempefio.
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Barrera (2015) sefalo en la tesis “Estudio del clima organizacional y su
incidencia en el desemperfio laboral del Instituto de la Nifiez y la Familia (INFA), en
la ciudad de Ambato”, tesis de grado previo a la obtencion del titulo de Magister
en Administracion de Empresas mencion Planeacion de la Pontificia Universidad
Catélica del Ecuador — Sede Ambato. Su objetivo fue realizar un estudio del clima
organizacional que permita mejorar el desempefio laboral del Instituto. La
investigacion tuvo un enfoque descriptivo y exploratorio, la poblacion y muestra
estuvieron conformadas por los 39 empleados de la institucion. Los resultados
demostraron que el 43.43% de los encuestados estdn de acuerdo con la
integracion y colaboracion porque llevan a cabo su labor con claridad
solucionando los problemas, el 42.07% esta de acuerdo con el liderazgo que es
comunicativo porque proporciona la informacion de manera oportuna. La
investigacion concluy6 que la ausencia de reconocimiento e incentivos hace que
el personal este desmotivado influyendo negativamente en el desempefio de sus
actividades, la institucion no cuenta con medios de comunicacion adecuados

generandose una serie de rumores que afecta la labor del personal.

Vargas (2015) sefalo en la tesis “El clima organizacional y su influencia en
el desempefio laboral de los servidores publicos de las areas administrativas de la
Procuraduria General del Estado”, tesis de grado para obtener el grado
académico de maestro en administracion de empresas de la Universidad Central
del Ecuador, Quito. El objetivo fundamental es determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los servidores publicos de las areas
administrativas de la Procuraduria General del Estado. La tesis fue correlacional,
no experimental, la muestra fue probabilistica y conformada por 74 servidores
administrativos. Los resultados arrojaron que el 66% estan totalmente de acuerdo
con la comunicacion, el 54% estan totalmente de acuerdo con la motivacion, el
62% estan totalmente de acuerdo con el trabajo en equipo, el 60% con relacién al
liderazgo se encuentran totalmente de acuerdo, por lo tanto, el 61% estan
totalmente de acuerdo con el clima organizacional, mientras que la evaluacion del
desempeiio arrojo que el 40% es excelente, el 30% satisfactorio y el 27% muy

bueno. En base a los resultados la tesis concluy6 que existe influencia del clima
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laboral en el desemperio laboral, porque un clima positivo y adecuado fomenta un
alto desemperfio de los trabajadores en sus puestos de trabajo.

1.2.2. Nacionales

Vives (2019) sefialo en la tesis estrategia de clima organizacional para mejorar el
desemperio laboral del personal administrativo de la universidad sefor de sipan,
tesis para obtener el grado académico de magister en gestion de talento humano.
Su objetivo fue elaborar una estrategia de clima organizacional para mejorar el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la Universidad Sefior de
Sipan. El aporte practico de esta investigacion esta basada en la teoria del
Scheneider & Bartlett quienes manifiesta que los lideres deben preocuparse por el
desarrollo de su equipo de trabajo, deben estar atentos a las necesidades basicas
de los colaboradores, mostrando una postura de apoyo Yy consideracion;
capacitdndolos en temas relacionados a sus actividades diarias y procesos que
demanda su puesto de trabajo. La investigacion fue descriptiva propositiva; el
instrumento utilizado - Escala de Desempefio Laboral, para el procedimiento de
resultado se utilizd el programa estadistico SPSS 24.0. Con una poblacion de 470
colaboradores. Teniendo como resultados: Que existe un regular desempefio
laboral, ademas niveles bajos en las competencias blandas (trabajo en equipo,
liderazgo, comunicacion efectiva, relaciones interpersonales, Innovacion y gestion

del tiempo).

Pastor (2018) sefalo en la tesis “Clima organizacional y desempeiio laboral
en trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos, Lima 2017, tesis para obtener el grado académico de magister en
administracion de empresas de la Universidad San Ignacio de Loyola, Lima, Peru.
Su objetivo fue determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral en trabajadores administrativos de la empresa. La
investigacion fue de tipo prospectivo, transversal y correlacional; de disefio no
experimental, la muestra fue de 162 trabajadores. Los resultados demostraron
gue existe relacion significativa igual a Rho = 0.941 entre el clima organizacional y

el desempefio laboral, asimismo existe relacion entre la realizacion personal y el
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desempefio laboral igual a Rho = 0.846, el involucramiento laboral y el
desempefio laboral también se relacionan en un Rho = 0.427, la supervision y el
desemperio se relacionan con un Rho = 0.779, la comunicacion y el desempefio
tuvieron una relacion de Rho = 0.820, finalmente las condiciones laborales se
relacionan con el desempefio laboral corroborada por el Rho = 0.819. La tesis
concluyé que efectivamente existe relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral, lo mismo sucede con las dimensiones del clima
organizacional: realizacion personal, involucramiento laboral, supervision,
comunicacién y condiciones laborales se relacionan directamente con el

desempeiio laboral.

Rojas (2018) sefalo en la tesis “Clima organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccidn Territorial de Policia de Huancayo, 2018, tesis
para obtener el grado académico de maestro en gestion publica de la Universidad
San Martin de Porres. Su objetivo fue determinar de qué manera se relacionan el
clima organizacional y el desempefio laboral en la institucién. La investigacion fue
correlacional, transversal, aplicada y no experimental, la muestra fue censal de 38
trabajadores. Los resultados demostraron que el ambiente fisico es el adecuado
con un 6.19, la estructura organizacional es considerada como regular con un
6.38, con relacion al ambiente social fue considerada como adecuada con un
6.86, el interés del personal con 6.59 es adecuado, el comportamiento
institucional con 6.50 es considerado regular, el clima organizacional es
adecuado; en cuanto a las dimensiones del desempefio laboral se tiene que casi
siempre se cumple eficientemente con una media de 7.40 y casi siempre son
eficaces con 7.59. En base a estos resultados la tesis concluyé que el clima

organizacional y sus dimensiones se relacionan con el desempefio laboral.

Monteza (2017) sefalo en la tesis “Clima organizacional y su relacion con
el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 20167,
tesis para obtener el grado académico de Maestro en Gestion de los Servicios de
la Salud de la Universidad César Vallejo, Tarapoto, Perd. Su objetivo fue
determinar la relacién entre el clima organizacional y el nivel de desempefio

laboral. La investigacibn fue no experimental, descriptivo-correlacional, la
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encuesta fue de 63 trabajadores. Los resultados sobre el clima organizacional
demostraron que presentaron un nivel regular (65%), dentro de sus dimensiones
se tiene al involucramiento laboral con un nivel regular (71%), la supervision
considerada en el nivel adecuado (52%), la comunicacién se ubica en el nivel
regular (52%), las condiciones laborales son adecuadas (49%); por otro lado, el
desempefio laboral también fue regular (57%), su relacion fue corroborada por el
Rho de Spearman con 0.807. La tesis concluy6 que existe un vinculo significativo
y directo entre el clima organizacional y el desempefio laboral, ademas el clima

influye en 65.12% en el desempefio laboral.

Solano (2017) sefialo en la tesis “Clima organizacional y desempeio
laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanjui,
afio 2017” tesis para obtener el grado académico de maestra en gestién publica
de la Universidad César Vallejo, Tarapoto, Perd. Su objetivo fue determinar
relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores. Se
aplicé una investigacion descriptiva-correlacional, la muestra fue de 20
colaboradores. Los resultados demostraron que el clima organizacional es
inadecuado con un 50%, por otro lado, el desempeiio laboral fue regular con un
55%, asimismo el 30% de los colaboradores consideraron que el clima
organizacional es inadecuado y el desempefio laboral es regular, mientras que si
existe relacion comprobada por el Rho de Spearman de 0.675. La tesis concluyo
que el clima es inadecuado debido a que las funciones no se cumplen producto
de la irresponsabilidad en el tiempo de realizada la funcion, ademas porque las
relaciones interpersonales no son las adecuadas originando diferencias entre el
personal; por otro lado, producto a la capacidad de analisis de los trabajadores,

por sus actitudes y por la empatia el desempefio laboral es regular.

Palomino y Retamozo (2016) sefialaron en la tesis Clima organizacional y
desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta — 2015, tesis para
obtener el grado académico de magister en administracion de empresas de la
Universidad Nacional de San Cristoébal de Huamanga, Ayacucho. El objetivo de la
presente investigacion fue determinar la incidencia del clima organizacional en el

desempenfo laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanta
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en la region de Ayacucho. El tipo de investigacion fue correlacional, el nivel
descriptivo ya que fue necesario establecer las correlaciones entre cada variable;
la metodologia empleada corresponde a inductivo y deductivo; el tamafio de
poblaciéon fue de 118 trabajadores, no se utilizd muestreo ya que se efectudé un
censo a la totalidad de trabajadores. Para la recoleccion de datos se utilizé6 una
ficha de cuestionario auto administrado que permitié recoger las percepciones de
los trabajadores; para la tabulacion se ha empleado la estadistica descriptiva
inferencial y para la contratacion de hipotesis se utilizé la Chi cuadrada. Concluyo
que estadisticamente quedo demostrado que los indicadores de la variable clima
organizacional (X) incide significativamente en los indicadores del variable
desempeiio laboral (Y), validdndose de esta manera la hipotesis general (H), que:
El Clima Organizacional incide significativamente en el Desempefio laboral de los
trabajadores nombrados, contratados por la modalidad de CAS y funcionarios de
la Municipalidad Provincial de Huanta-2015.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Bases teodricas de Clima organizacional

Aspectos mas relevantes de las principales teorias para determinar las tendencias

histéricas del proceso del clima organizacional.

Dessler (1979) plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del
término de clima organizacional, las definiciones giran alrededor de factores
organizacionales puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta

atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo.

Weinert (1985) analiza las tendencias para conceptuar el constructo clima
organizacional, él refiere que las caracteristicas objetivas de la organizacion se

dan en las dimensiones estructurales (realidad).
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Peird (1987) menciona que el clima organizacional viene a ser una serie de
percepciones, impresiones 0 imagenes de una realidad organizacional

“subjetivada”.

Brunet (1987) afirma que el concepto de clima organizacional fue
introducido por primera vez al area de psicologia organizacional por Gellerman en
1960. Este concepto estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la
escuela de Gestalt y la escuela funcionalista. 17 Segun la escuela de Gestalt los
individuos comprenden el mundo que les rodea basados en criterios percibidos e
inferidos, de tal manera que se comportan en funcién de la forma en que perciben
su mundo. Es asi que el comportamiento de un empleado esta influenciado por la
percepcion que él mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno. Por otro
lado, la escuela funcionalista formula que el pensamiento y comportamiento de un
individuo dependen del ambiente que le rodea y que las diferencias individuales

juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a su medio.

Rosseau (1988) acepta la definicion de que el clima viene a ser las
descripciones individuales del ambiente o contexto social de las que las personas
forman parte, segun este autor los atributos caracteristicos del clima persisten a
través de dos formas, a través de las percepciones, es decir las sensaciones
experimentadas por un individuo a través de sus sentidos, y a través de la

descripcion de los informes que una persona hace de sus sensaciones.

Chiavenato (1992) el Clima organizacional es considerado el caracter de la
organizacién, se ve influenciado por la estructura, los procedimientos, las
politicas, el estilo de gobierno, el tipo de cultura, las creencias, los valores, los
comportamientos de cada colaborador

Litwin y Stringer (1993) nos habla que el clima organizacional es "un
conjunto de propiedades medibles del medio ambiente de trabajo, percibidas
directa o indirectamente por las personas que trabajan en la organizacion y que

influyen su motivacion y comportamiento”
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Meyer, Allen y Smith (1993), nos habla que el clima organizacional es un
estado psicoldgico que caracteriza la relacibn entre una persona y una
organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la decision para
continuar en la organizacion o dejarla. Estos autores propusieron una
conceptualidad del compromiso dividido en los tres componentes: afectivo, de
continuidad y normativo. Es importante para las organizaciones conocer no solo el

tipo, sino también el grado de compromiso de sus miembros, asi como elevarlo.

Rodriguez (1995) habla del clima como apreciaciones evaluativas y
valorativas compartidas por los miembros de una organizacién con respecto al
trabajo, al ambiente fisico en que este se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a él y a las diversas regulaciones formales que afectan a
dicho trabajo, los miembros de la organizacion no constituyen los elementos del
sistema organizacional, sino parte de su ambiente interno. El clima en esta
perspectiva ha de ser entendido como el conjunto de apreciaciones que los
miembros de la organizacién tienen de su experiencia en y con el sistema

organizacional.

Seisdedos (1996) se denomina clima organizacional al conjunto de
percepciones globales que el individuo tiene de la organizacién, reflejo de la
interaccion entre ambos. Dice que lo importante es como percibe el sujeto su
entorno, independientemente de cémo lo perciben otros, por lo tanto es mas una

dimensién del individuo que de la organizacion.

Hodgetts & Altman (1997) refieren que el clima organizacional es un
conjunto de propiedades del ambiente laboral percibidas por los individuos que
laboran en ese lugar, que sirve como fuerza vital y que influyen en su conducta de

trabajo.

Goncalves (1997) sustenta que el clima organizacional es un fenémeno
interviniente que media entre los factores de la organizacion y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias

sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.). Refiere que son
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las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que

ocurren en el medio laboral.

Rodriguez (1999) EI clima organizacional es un tema que se plante6 en la
década de los sesenta junto con el surgimiento del desarrollo organizacional y de
la aplicacion de la teoria de sistemas al estudio de las organizaciones. Expresa
que el clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste
se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a €l y las diversas

regulaciones formales que afectan dicho trabajo.

Anzola, (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con
respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los

trabajadores, diferenciando una organizacion de otra.

Armenteros y Sanchez (2015) son las apreciaciones compartidas por los
empleados con relacion a su ambito laboral: relaciones laborales, politicas
institucionales, estilo de liderazgo, supervision, practicas de comunicacion,

ambiente laboral, procesos administrativos y las capacitaciones.

Tipos de Variables del Clima organizacional (Likert, 2014)

Variables Causales
Esta variable no se siente afecta por ningin proceso de la organizacion, esta
variable no puede ser controlada por la empresa, sin embargo, impacta en el

clima organizacional de la organizacion.

Variables Intermediarias

Permite que la organizacion se vuelva mas humana, no tiene nada que ver con el
dinero, ni con la infraestructura, ni con la tecnologia, sino con el salario emocional
(el reconocimiento, el incentivo, clima organizacional, satisfaccion laboral, cero

estrés).
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Variables Finales

Es lo que se espera conseguir para crear un ambiente agradable de trabajo,
estamos enfocandonos en el objetivo de la empresa (aumentar los niveles de
productividad, rentabilidad, alcanzar los indicadores, brindar la calidad total en sus

bienes.

Variables del ambiente fisico
Instalaciones.

Ruidos.

Temperatura adecuada al ambiente.
Tecnologia.

Ambientes en mal estado (sin limpieza).

Variables estructurales
Empresas verticales.
Procesos inquebrantables.

Estilos de dirigir.

Variables del ambiente social
Comunicacion.
Innovacion.

Pensamiento Creativo.

Variables personales
Inteligencia Personal.
Valores.

Planes de vida.

Variables propias del comportamiento organizacional
Acoso laboral.

Eficiencia.

Ausencia laboral.

Renuncias masivas.
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Estrés laboral.

Compromiso.

Tipos de Clima organizacional (Robbins, 2000)

Sistema I: Autoritario.

El personal estratégico de las organizaciones, asume el control de los procesos,
de los reglamentos y fomentan un clima rigido, debido de que si un colaborador
se equivoca en una actividad lo sancionan conforme indica el reglamento

disciplinario de la organizacional.

Sistema Il: Paternal.

Este estilo de gobernar es mas enfocado a las personas, se preocupan por el bien
comun de los colaboradores, este sistema se enfoca en la democracia, en
brindarles los recursos y las condiciones necesarias para que los colaboradores

hagan de la mejor manera su trabajo.

Sistema lll: Consultivo.

Este sistema se caracteriza por descentralizar las responsabilidades las
decisiones que van impactar en toda la organizacion las toma el directorio, las
decisiones que van impactar en un departamento, las toma el responsable de ese
departamento y las decisiones que van impactar en el puesto de trabajo las toma
el colaborador responsable de ese puesto, en este sistema existe mucha

confianza, sentimiento de pertenencia y consideracion.

Sistema IV: Participativo.

En este sistema las decisiones se toman en consenso con la participacion de
todos los colaboradores, existe un grado de confianza muy alto, los colaboradores
se sienten socios de la organizacién no solo simples trabajadores, sienten que su

voz tiene valores, que son personas importantes para la organizacion.
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Caracteristicas del Clima organizacional

En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las actitudes de las
personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre ellas: los dias de pago,
dias de cierre mensual, entrega de aguinaldos, incremento de salarios, reduccion

de personal, cambio de directivos.

Por ejemplo cuando hay un aumento general de salarios, la motivacion de
los trabajadores se ve incrementada y se puede decir que tienen mas ganas de
trabajar, situacion contraria si en vez de darse un incremento de salarios se

hiciera un recorte de personal.

Como caracteristicas medulares del clima organizacional, Silva, (1996) anota las
siguientes:

- Es externo al individuo.

- Le rodea, pero es diferente a las percepciones del sujeto.

- Existe en la organizacion.

- Se puede registrar a través de procedimientos varios.

Es distinto a la cultura organizacional. Rodriguez, (2001) menciona que el
clima Organizacional se caracteriza por:

- Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de
clima organizacional con ciertos cambios graduales.
- EI comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de
una empresa. El clima de la empresa ejerce influencia en el
compromiso e Identificacion de los trabajadores.
- Los trabajadores modifican el clima organizacional de la organizacién
y también afectan sus propios comportamientos y actitudes.
- Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la
misma y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.
- Problemas en la organizacién como rotacion y ausentismo pueden ser
una alarma de que en la empresa hay un mal clima organizacional, es

decir que Sus empleados pueden estar insatisfechos.
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Teorias Clima organizacional

a) Litwin y Stinger (1968)

Estructura

Es el discernimiento que los colaboradores tienen de la organizacion, es decir
cudles son las cosas que tengo que hacer, de qué manera debo realizarlo para
llegar a mi meta, incluyendo las politicas, procedimiento, jerarquias

organizacionales.

Responsabilidad

Es el grado de autonomia que tienen los colaboradores para realizar sus trabajos,
tienen la potestad de hacerlo o tiene que consultar a su jefe inmediato para
ejecutarlo. Va unido a la independencia en la resolucion de las funciones
encomendadas y tienen una precisa armonia con la manera en que se da la
supervision que sea aplicada a las funciones indicadas al personal para nosotros,
fuera de la ocupacion o la actividad que realicemos, si hacemos una tarea que no
gusta realizar, por ello la funcion que realizamos es muy importante, entendiendo
gue siempre estamos brindando un apoyo necesario para la organizacién, y ese
valor lo calculamos de forma directa relacionada con el nivel de libertad dada, los
retos que plantean el trabajo y la responsabilidad que tengamos con los mejores

resultados.

Recompensa
Es el grado de premiacién que tienen los colaboradores por cumplir con sus
obligaciones antes de tiempo establecidos o0 con menos recursos que la

organizacién habia establecido.

El producto que recibimos por el esfuerzo y dedicacion y sobre todo por el
buen resultado que se obtiene de realizar una labor; un salario razonable y
adecuado, conforme con la labor realizada, forma el primer beneficio en un

vinculo laboral. Es importante no dejar de lado que aun teniendo un salario
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razonable y los logros de la funcion efectuada alcancen el nivel esperado, el

personal “demandamos” un beneficio complementario.

Riesgos - desafios

Es el grado de riesgo que la organizacion ha establecido para llegar a realizar un
trabajo exigente, tiene que ver con la infraestructura, las normas de seguridad y
salud ocupacional. El sentido de riesgo y de desafio en el trabajo y en la

organizacion. Enfasis en tomar riesgos calculados.

Calidez - cordialidad

Es el grado de respeto y consideracion que existen entre los colaboradores y
también en esa relacién jefe — colaborador. La percepcion de una buena
confraternidad general. Enfasis en la prevalencia de la amistad y de grupos

sociales informales.

Cooperacién/apoyo

Es el grado de cooperacion que existe entre los ejecutivos de las altas esferas
con los colaboradores operativos de la organizacion. La percepcion de la ayuda
mutua de los directivos y empleados de la organizacion. Enfasis en el mutuo

apoyo para enfrentar los problemas.

Estandares- Normas
Es el grado de exigencia de los procedimientos y politicas que tiene la
organizacién. La percepcion de la importancia de las normas y exigencias en el

rendimiento en el trabajo. Enfasis puesto en hacer un buen trabajo.

Conflictos

Es el grado del conocimiento que tienen los jefes para manejar y negociar los
conflictos dentro de la organizacién. El sentimiento que los directivos presten
atencion a las opiniones, aunque éstas sean divergentes de su punto de vista.

Enfasis en tratar los problemas en forma abierta.
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Identidad
El sentimiento que se pertenece a una empresa y es un miembro valioso dentro

de ella y del grupo de trabajo especifico.

b) Scheneider & Bartlett (1970)

Consideracion:

- Los ejecutivos se preocupan por el desarrollo de sus equipos.

- Los ejecutivos apoyan el bienestar de sus equipos de trabajo

- Cuando los ejecutivos convocan a reunion lo realizan con ese ambiente de

consideracion y apoyo.

Estructura gerencial:
- Los ejecutivos permiten que los colaboradores sea auténticos en sus trabajos o

tienen que regirse a los procedimientos de la organizacion.

Preocupacion por el nuevo empleado:

- Los ejecutivos han elaborado procesos de induccion segun el grupo
ocupacional.

- Los ejecutivos generan programas de entrenamiento para los nuevos
colaboradores.

- Estos programas de bienvenida y de induccién involucran a la familia del

colaborador.

Conflicto intra-agencia:
- Los ejecutivos tienden a mostrar un pseudologro delante de las otras oficinas

- Los ejecutivos no respetan la autoridad de sus jefes inmediatos.

Independencia del agente:
- Los ejecutivos realizan programas de incentivos.
- Los ejecutivos realizan la seleccibn de personal a través de referencias

personales.
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c) House y Rizzo (1971)
Conflicto e inconsistencia:
Los ejecutivos han elaborado normas, politicas, procesos que son aplicados por

los colaboradores de manera inconsistentes.

Formalizacion:
Los ejecutivos formalizan todas sus normas, politicas, reglamentos, procedimiento

y dan a conocer a toda la organizacion.

Adecuacion de la planificacion:
Los colaboradores ven a los planes estratégicos como rutas realistas y

alcanzables.

Seleccion basada en habilidad y desempefio:
Los ejecutivos realizan su seleccion de personal de una manera objetiva haciendo
uso de las nuevas tendencias como la seleccion por competencias y no solo por

la personalidad del postulante.

Tolerancia de error:
Los ejecutivos felicitan a los colaboradores que aportan ideas innovadoras para el
desarrollo de la organizacién, ademas cuenta con planes de contingencias para

cuando los colaboradores se equivocan y no utilizan el castigo.

d) Bowers y Taylor (1972)

Apertura a los cambios tecnoldgicos:

Los ejecutivos son conscientes que los tiempo han cambiado y que necesitan
recursos tecnoldgicos para la comunicacion, para mejorar los servicios para dar

una respuesta inmediata a los clientes.

Recursos Humanos:
Los ejecutivos saben que el agente mas importante dentro de una organizacion es
el talento humano por eso debe preocuparse por su bienestar laboral y por su

crecimiento profesional.
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Comunicacion:
Los ejecutivos saben que el ser humano necesitar expresarse y ser escuchado
por eso debe haber sistemas de comunicaciéon efectivos donde el colaboradores

pueda ser escuchado y respondido de inmediato.

Motivacion:
Los ejecutivos deben incentivar y promover la motivacion intrinseca, ya que los

Colaboradores necesitan esa fuerza interna para desarrollar cada dia su trabajo.

Toma de decisiones:
Los ejecutivos piden informacion autentica, veraz y oportuna a los colaboradores
para tomar las mejores decisiones para la organizacion con la finalidad que

favorezca a todos los colaboradores.

e) Brunet (1999)

Autonomia Individual:

Los ejecutivos deben conocer que el ser humano es un ser creativo, innovadores
gque siempre busca mejorar sus procesos siempre y cuando se le de ese espacio

personal de la autonomia para que puedan ser eficientes en sus trabajos.

Tipo de recompensa:

Los ejecutivos no solo deben proponer recompensas monetarias que son
importantes para todo colaborador, sino que también deben ser equilibradas con
recompensas sociales, turisticas, académicas, profesionales para mantener

motivado al colaborador.

Consideracion, agradecimiento y apoyo:
Estas son frases que el jefe inmediato debe tener presente para felicitar a su

equipo de trabajo al momento de alcanzar los resultados esperados.

f) Great Place To Work (2015)
- Credibilidad.
- Orgullo.
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- Imparcialidad.
- Respeto.

- Compairierismo.

1.3.2. Bases tedricas sobre desempefio laboral

Rodriguez (2009). El desempefio laboral se define como las acciones que realizan
los empleados, realizando estos lo mejor que pueden, segun los recursos
disponibles y que estos puedan medirse, y la empresa por su parte debe plantear
los objetivos a seguir y garantizar las condiciones para realizarlo, controlando el

desemperio laboral, con el fin de guiar a la empresa en el rumbo adecuado.

Romero, (2016); sobre nos habla sobre la conceptualizacion del desempefio
refiere que “el desempefio del trabajador va de la mano con las actitudes y
aptitudes gque estos tengan es funcion a los objetivos que se quieran alcanzar,
seguidos por politicas normas, vision y mision de la organizacion; concretamente
involucra mejora de aspectos tales como: metas, iniciativa, relaciones

interpersonales y liderazgo, en el individuo” (p.11)

Segun Robbins y Judge (2013) el desempefio laboral es eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. EI desempefio
define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para producir,
hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y
mejor calidad, estando dirigido a la evaluacién la cual dard como resultado su

desenvolvimiento.

Dimensiones de desempeiio laboral

Rodriguez (2009) nos habla de 3 dimensiones para el clima organizacional:

Eficacia, eficiencia y efectividad.
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Eficacia

Rodriguez, P. (2009) nos dice que esta relacionado con cumplir con las metas y
objetivos encargados por la gestion del Hospital, ello quiere decir, por ejemplo:
gue cuando ocurre una dificultad con las actividades encomendadas al personal,
este debe ser capaz de brindar una solucion rapida, para cumplir con los tiempos

de presentacion.

Mokate, K. (2001) propone que algo es eficaz si logra o hace lo que debia
hacer. Aplicando estas definiciones a las organizaciones, la eficacia podria
entenderse como el grado en que se alcanzan los objetivos propuestos. Un
programa es eficaz, si logra los objetivos para los que se disefid. Una
organizacion eficaz cumple cabalmente la mision que le da razén de ser. Por lo
tanto, para lograr total claridad sobre la eficacia, hace falta precisar lo que

constituye un “objetivo”.

Eficiencia

Rodriguez, P. (2009) nos dice si los recursos utilizados se aplican de manera
adecuada/optima, estamos siendo eficientes, aunque ello no quiere decir que
logremos los resultados esperados, es decir, que seamos eficaces. Por ejemplo,
podemos tener un administrativo muy eficiente, que utiliza muy bien los recursos
con lo que cuenta, pero que no es capaz de tener la contabilidad al dia, presentar
sus informes, etcétera (es decir, no seria capaz) porque es insuficiente, ya que

para este departamento necesitariamos dos personas como minimo.

Para Robbins, S. (2002) significa hacer una tarea correctamente y se
refiere a la relacion que existe entre los insumos y los productos. Por ejemplo, Si
obtenemos mas producto de determinado insumo, habremos mejorado la
eficiencia. De igual manera aumentaremos ésta si obtenemos el mismo producto,
pero con menos recursos. Puesto que los gerentes manejan insumos en forma de
recursos escasos (dinero, personas y equipo), les interesa emplearlos con
eficiencia. Asi pues, la administracion busca reducir al minimo los costos de los

recursos. (p. 5)
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Efectividad

Por ultimo, Rodriguez, P. (2009), nos dice que éste tercer término es comunmente
sindnimo de la eficiencia, aunque David Obsorne y Ted Gaebler lo precisan como
una medida de la calidad de las metas conseguidas. Es decir, podemos ser
eficaces (hemos obtenido los objetivos), eficientes (lo hemos hecho con una
utilizacién apropiada de los recursos), pero... ¢Qué importancia tienen esos
resultados? ¢Para qué sirven? Por lo que, la Efectividad es el nivel de
cumplimiento de los objetivos planificados, o sea es el resultado alcanzado entre
las metas fijadas o predeterminadas con el 6ptimo uso de los recursos. La
efectividad es la suma de la eficacia y la eficiencia, esto quiere decir que las
tareas que encargan las empresas a sus colaboradores deben efectuarse con el
adecuado uso de los materiales y el cumplimiento de las metas en las fechas

establecidas por la administracion del Hospital.

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema General

¢, Qué relacidn existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el

personal de Salud del Centro de Salud Santa Luzmila I, Comas-2018?

1.4.2. Problemas especificos

Problema especifico 1

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y la dimensién eficiencia del
variable desempefio laboral en el personal de salud del Centro de Salud Santa
Luzmila I, Comas- 2018?

Problema especifico 2
¢ Cual es la relacion entre el clima organizacional y la dimension eficacia del
variable desempefio laboral en el personal de salud del Centro de Salud Santa

Luzmila I, Comas- 20187
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Problema especifico 3
¢, Cudl es la relacién entre el clima organizacional y la dimension efectividad del
variable desempefio laboral en el personal de salud del Centro de Salud Santa

Luzmila |, Comas- 2018?

1.5. Justificacién del estudio

1.5.1. Justificacion tedrica

La presente investigacion pretende contribuir en conocimiento valido y confiable,
explorando los factores contextuales y relacionales basandose en modelos
propuestos por Litwin y Stringer (1968), en referencia al variable clima
organizacional y el modelo propuesto por Rodriguez (2009), referido al variable

desempefio laboral, ademas servira para desarrollar investigaciones futuras.

1.5.2. Justificacion practica

La presente investigacion posee relevancia social, ya que va servir para investigar
y conocer la percepcion que tiene los trabajadores de salud y como es el
desempefio en el establecimiento, ello beneficiara a los jefes y lideres para
conocerla relacion entre Clima organizacional y desempefio laboral y asi crear un
ambiente favorable, en cuanto a sus dimensiones del clima un profesional con
mucha conciencia, responsabilidad comunicacion, energia y otros se evidenciara
un mejor trabajo en equipo, relaciones interpersonales y una atencion de calidad

logrando asi lo objetivos y metas del servicio.

1.5.3. Justificacion metodoldgica

Se considera que la investigacion se justifica a nivel metodolégico, ya que
permitira aportar un instrumento de medicion, que sea utilizada para las dos
variables y que pudiera ser también aplicada en otras instituciones del sector

salud y desarrollar.
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1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el

personal de Salud del Centro de Salud Santa Luzmila I, Comas-2018.

1.6.2. Objetivos Especificos

Objetivo especifico 1
Establecer la relacion entre el clima organizacional y la dimension eficiencia del
variable desempefio laboral en el personal de salud del Centro de Salud Santa

Luzmila I, Comas- 2018.

Objetivo especifico 2

Establecer la relacion entre el clima organizacional y la dimension eficacia del
variable desempefio laboral en el personal de salud del Centro de Salud Santa
Luzmila I, Comas-2018.

Objetivo especifico 3
Establecer la relacion entre el clima organizacional y la dimension efectividad de
la variable desempefio laboral en el personal de salud del Centro de Salud Santa

Luzmila |, Comas- 2018.



II. Método
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2.1. Disefio de investigacion

El disefio de investigacién segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p.120)
se refiere al plan referido para la obtencion de la informacién relevante que se
desea. La investigacion se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo con un disefio
no experimental, segiin Herndndez, Fernandez y Baptista (2014, p.149) es las
observaciones de las variables tal y como se dan en su ambito natural, para que
luego sean analizados; este disefio no manipula deliberadamente las variables
sujetas de estudio, es decir, la investigacion no hace variar de manera intencional

las variables clima organizacional y desempefio laboral.

Para la presente investigacion se utilizé el transaccional o transversal
porque se recolecta la informacion en un solo momento, es decir en un tiempo

Unico.

A continuacion, se presenta el disefio empleado

|
M ~_ r

|
oY
Donde:
M: muestra que se realiza en el estudio.
X, Y: Variables de estudio.

O: Observacién y medicién de ambas variables.

r: Notacion estadistica de interrelacion.
2.2. Metodologia
La investigacion se desarrollé bajo el enfoque cuantitativo, pues nos permitio el

control de las variables de estudio con el objetivo de medirlas y compararlas con

estudios similares, pues la meta principal fue la construccion y la demostracion de
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teorias para lo cual se utilizo la l6gica o razonamiento deductivo (Hernandez,

Ferndndez y Baptista, 2010).

Segun el andlisis y alcance de los resultados fue descriptivo porque se
recolectaran datos a través de la observacion, medicién y analizar diferentes
variables (So0t0.2004. p.46).

2.3. Tipo de investigacion

El presente estudio es de nivel explicativo, por el cual pretenden determinar las
“relaciones causales “que permitan explicar por qué se dan los fenbmenos o la
relacion entre dos 0 mas variables o situaciones. Para ello requieren de mayor

complejidad Hernandez, et al., (2014, p. 158).

Para Sanchez y Reyes (2006) la investigacion es basica, porque lo que
vamos a hacer es observar fenomenos tal como se dan en su contexto natural,
para después analizarlos y orientarlos a la bdasqueda de nuevos conocimientos,
esta investigacion no tiene objetivos practicos especificos, sino tiene el propdsito

de recoger informacion de la realidad para enriquecer el conocimiento cientifico.
(p. 36).

2.4. Variables, Operacionalizacion

Definicion conceptual de las variables

V1: Clima organizacional

Litwin y Stringer (1993) nos habla que el clima organizacional es "un conjunto de
propiedades medibles del medio ambiente de trabajo, percibidas directa o

indirectamente por las personas que trabajan en la organizacion y que influyen su

motivacion y comportamiento” (p.28)
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V2: Desempeiio laboral

Segun Rodriguez, P. (2009). El desempefio laboral se define como las acciones
que realizan los empleados, realizando estos lo mejor que pueden, segun los
recursos disponibles y que estos puedan medirse, y la empresa por su parte debe
plantear los objetivos a seguir y garantizar las condiciones para realizarlo,
controlando el desempefio laboral, con el fin de guiar a la empresa en el rumbo

adecuado.

Definicién operacional

V1: Clima organizacional
Estrategias utilizadas para medir la variable clima organizacional, con
dimensiones estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo,

normas, conflicto, identidad.

V2: Desempeiio laboral
Estrategias utilizadas para medir la variable desempefio laboral, con dimensiones
de Eficiencia ,Eficacia y Efectividad.



Tabla 1

Matriz operacional de la variable Clima organizacional
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Dimensiones

Indicadores

ftems

Escalade
medicion

Niveles
0 rangos

Tipo de
variable

Estructura

Responsabilidad

Recompensa

Riesgo

Calidez

Apoyo

Normas

Conflicto

Identidad

Trabajos definidos y organizados
Toma de decisiones
Funcionamiento y responsabilidad
Solicitar permiso

Detalles administrativos y tramites
Desorganizada y sin planificacion
Jefe directo

Personas mas apropiadas
Encomendar actividad

Confianza

Responsabilidad e iniciativa
Audacia

Problemas en el trabajo

Errores

Asumir responsabilidades

Mejores puestos

Destacar el trabajo
Reconocimiento

Tendencia

Trabajo bien hecho

Errores son sancionados

Trabajo lento, seguro y sin riesgos
Arriesgar cuando sea necesario
Toma de decisiones cautelosa
Riesgos ante una buena iniciativa
Para que esta organizacién sea grande
Ambiente de amistad

Ambiente comodo y relajado
Amistad

Indiferencia

Buenas relaciones humanas

Poco comprensivos

Aspiraciones de cada funcionario
Superior y subordinado

Interés por las personas

Ayuda de jefes y compaferos
Exigir un rendimiento

Tarea debe ser de la mejor manera
Mejorar trabajo individual y grupal
Mejorar el rendimiento

Valorar caracteristicas personales
Importancia de hacer bien el trabajo
Discusiones y desacuerdos
Discrepancias ante departamentos
Decir lo que se piensa

Tomar en cuenta las distintas opiniones
Identificacion con la organizacién
Grupo de trabajo

Lealtad hacia la organizacion
Propios intereses

9, 10, 11,
12, 13, 14,
15

16, 17, 18,
19, 20, 21

22, 23, 24,
25, 26

27, 28, 29,
30,31

32, 33, 34,
35, 36

37, 38, 39,
40, 41, 42

43, 44, 45,
46

47, 48,49,
50

(1) Nunca
(2) Casi
nunca

(3) A veces
(4) Casi
siempre

(5)

Siempre

(1)
Deficient
e (50 -
117)

(2
Regular
(117 -
183)

(3)
Eficiente
(183 -
250)

Ordinal
ordinal




Tabla 2

Matriz operacional de la variable Desempefio laboral
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Dimensiones Indicadores items Escala de medicién Niveles Tipo de variable
Disponibilidad
Eficiencia Optimizacién de recursos 1,2,3,4,5
Cumplimiento de tareas
Planeamiento (1) Nunca
Eficaci Recursos 6,7,8,9,10, (2)Casinunca (1) Deficiente (21 - 49)
icacia
Cumplimiento de objetivos 11 (3) A veces (2) Regular (49 - 77) ordinal
Incremento de clientes (4) Casi siempre (3) Eficiente (77 - 105)
Alcanzar metas (5) Siempre
. 12, 13, 14, 15,
Productividad
Efectividad o 16,17, 18, 19,
Cumplimiento de normas
20,21

Valor agregado
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2.5. Poblacion, muestray muestreo

La poblacién segun Fracica (1988) citado por Bernal (2010, p. 160) se refiere al
‘conjunto de todos los elementos a los cuales se refiere la investigacion. Se
puede definir también como el conjunto de todas las unidades de muestreo”; el
mismo autor también cita a Jany (1994) que afirma que la poblacion es “la
totalidad de elementos o individuos que tienen ciertas caracteristicas similares y
sobre las cuales se desea hacer inferencia”. La poblacion del presente estudio
estuvo conformada por 60 trabajadores que laboran en el C.S Santa Luzmila | del
distrito de Comas.

Criterios de Inclusion
Se considerd como criterios de inclusion, a todos los trabajadores que laboran en
el C.S Santa Luzmila | del distrito de Comas durante el periodo 2018.

Criterios de exclusion
No ser parte del personal que labora en el C.S Santa Luzmila | del distrito de
Comas

2.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de recoleccion
La encuesta segun Hernandez (2014) “consiste en recopilar informacion de los
sujetos de estudio, proporcionado por ellos mismos, opiniones, actitudes o

sugerencia” (p. 130)

Por lo tanto, la técnica que se aplicara para el recojo de datos en la

presente investigacion sera la encuesta.
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Instrumento de recoleccion
En ésta investigacion se aplicard un cuestionario que segun Hernandez (2014)
“es un instrumento que se utiliza para la recopilacion de informacién, que consiste

en un conjunto de preguntas respecto a una o0 mas variables a medir” (p.120)

Variable 1: Clima organizacional
Se aplicé el cuestionario de “Clima Organizacional” de Litwin y Stringer

considerando su ficha técnica con las siguientes caracteristicas

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Cuestionario de “Clima organizacional”

Autor: Litwin y Stringer

Afio: 2018

Significacion: El cuestionario de “Clima organizacional” tiene 9 dimensiones que
son los siguientes: Estructura, responsabilidad, recompensa, calidez, riesgo,
apoyo, normas, conflicto, identidad.

Extension: El instrumento consta de 50 preguntas.

Administracion: Individual

Ambito de Aplicacion: Centro de Salud Santa Luzmila | del distrito de Comas.
Duracion: El tiempo de duracion para desarrollar el cuestionario es de
aproximadamente 20 minutos.

Puntuacién: El Instrumento de “Clima Organizacional” utiliza la escala de Likert:

(1) Nunca

(2) Casi nunca
(3) A veces

(4) Casi siempre

(5) Siempre
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Baremacioén

Tabla 3

Baremo de la escala para medir el Clima organizacional

Clima

Rango o Estructura Responsabilidad Recompensa
organizacional
Deficiente 50 - 117 8 - 19 7 - 16 6 - 14
Regular 117 - 183 19 - 29 16 - 26 14 - 22
Eficiente 183 - 250 29 - 40 26 - 35 22 - 30
Riesgo Calidez Apoyo Normas Conflictos Identidad
5 - 12 5 - 12 5 - 12 6 - 14 4 - 9 4 - 9
12 - 18 12 - 18 12 - 18 14 - 22 9 - 15 9 - 15
18 - 25 18 - 25 18 - 25 22 - 30 15 - 20 15 - 20

Variable 2: Desempefio laboral
Se aplico el cuestionario de “Desempefo laboral” de Rodriguez considerando su

ficha técnica con las siguientes caracteristicas

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Cuestionario de “Desempefio laboral”

Autor: Rodriguez

Ano: 2018

Significacion: El cuestionario de “Desempefio laboral” tiene 3 dimensiones que
son los siguientes: Eficacia, eficiencia y efectividad

Extension: El instrumento consta de 21 preguntas.

Administracion: Individual

Ambito de Aplicacion: Centro de Salud Santa Luzmila | del distrito de Comas.
Duracion: El tiempo de duracion para desarrollar el cuestionario es de
aproximadamente 20 minutos.

Puntuacion: El Instrumento de “Desempefio laboral” utiliza la escala de Likert:

(1) Nunca
(2) Casi nunca
(3) A veces

(4) Casi siempre
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(5) Siempre

Baremacion

Tabla 4

Baremo de la escala para medir el Desempefio laboral

Desempefio

Rango laboral Eficiencia Eficacia Efectividad
Deficiente 21 - 49 5 - 12 6 - 14 10 - 23
Regular 49 - 77 12 - 18 14 - 22 23 - 37
Eficiente 77 - 105 18 - 25 22 - 30 37 - 50

2.7. Validez

Segun (Hernandez et al., 2010), la validez corresponde al grado en que un
instrumento, en este caso el cuestionario, en verdad mide la variable que se

necesita medir.

La validacién del instrumento se realiz6 por un juicio de tres expertos de la
Universidad Cesar Vallejo, para dar validez a los instrumentos de recoleccion;
para dar validez a los instrumentos de recoleccion; a través del formato “Informe
de opinidbn de expertos del instrumento de investigacion”, que considera 3
aspectos de validacion: Claridad, Pertinencia, y Relevancia, mediante este

proceso los expertos consideraron que el instrumento es aplicable.

Tabla 5

Validez del instrumento Clima organizacional, segun expertos

El instrumento presenta

Experto Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia Condicion
Dr. Jorge G. Laguna Velazco Si Si Si Si Aplicable
Dr. Jacinto J. Vertiz Osores Si Si Si Si Aplicable
Dr. Daniel Cérdova Sotomayor Si Si Si Si Aplicable

La tabla muestra que los expertos consideraron el instrumento como
aplicables por contener items pertinentes, relevantes, claros y suficientes para

garantizar la medicion valida de la variable clima organizacional.
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Tabla 6.

Validez del instrumento Desempefio laboral, segun expertos

El instrumento presenta

Experto Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia Condicion
Dr. Jorge G. Laguna Velazco Si Si Si Si Aplicable
Dr. Jacinto J Vertiz Osores Si Si Si Si Aplicable
Dr. Daniel Cérdova Sotomayor Si Si Si Si Aplicable

La tabla muestra que los expertos consideraron el instrumento como
aplicables por contener items pertinentes, relevantes, claros y suficientes para

garantizar la medicion valida de la variable desempefio laboral.

2.8. Confiabilidad

La confiabilidad es “el grado en que un instrumento genera resultados coherentes

y consistentes”. (Hernandez et al., 2010)

Segun Grande y Abascal (2014) sostiene que el coeficiente Alfa de
Cronbach “es una prueba muy utilizada para pronunciarse sobre la fiabilidad de
una escala. Mide en un momento del tiempo y sin necesidad de hacer
repeticiones, la correlacion esperada entre la escala actual y otra forma
alternativa”. (p. 246).

En el presente trabajo de investigacion se efectuara el calculo del indice
Alfa de Cronbach a través del software estadistico SPSS en su version 23.0. El
instrumento para medir el clima organizacional consta de 50 items, se aplicé a
una muestra de 60 trabajadores que laboran en el C.S Santa Luzmila | del distrito
de Comas, el segundo instrumento fue el cuestionario para medir el desempefio

laboral con 21 items con respuestas multiples.

Tabla 7.

Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach

Variable Alfa de Cronbach N de items
Clima organizacional 0,912 50
Desempefio laboral 0,801 21
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De acuerdo a los resultados obtenidos podemos afirmar que ambos
instrumentos tienen una alta confiabilidad, al comparar estos resultados con la
tabla 8

Tabla 8
Niveles de confiabilidad del instrumento
Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad
De 0.50 a 0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad

Tomado de: Ruiz (2002)

2.9. Meétodo de andlisis de datos

Como el enfoque es cuantitativo se elabor6 la base de datos para ambas
variables con los datos obtenidos mediante la aplicacion de los instrumentos de
medicién para luego ser procesados mediante el analisis descriptivo e inferencial

usando el programa SPSS y el Excel 2010.

Una vez recolectados los datos proporcionados por los instrumentos, se
procedid al andlisis estadistico respectivo, en la cual se utilizd el pagquete

estadistico SPSS (Statistical Packageforthe Social Sciences) Version 23.0.

Los datos fueron tabulados y presentados en tablas y figuras de acuerdo a
las variables y dimensiones. Estadistica descriptiva: porcentajes en tablas y

figuras para presentar la distribucion de los datos y tablas de contingencias.

2.10. Aspectos éticos

La presente investigacion esta referida al “Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral del personal del C.S Santa Luzmila | del distrito de Comas”, que resulta
de singular interés debido a que los resultados obtenidos del presente estudio

servirhn como guia para nuevas investigaciones sobre el tema en el sector salud,
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sobre todo por la relacion que hay entre la ética y el establecimiento de salud. Asi
mismo, cabe mencionar que se tiene en cuenta la preocupaciéon por el aspecto
ético que encierran los estudios en los que participan seres humanos; por lo que,

se protegera la privacidad e identidad de las personas que participen.



1. Resultados
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3.1. Estadistica descriptiva

Tabla 9
Nivel del clima organizacional en el Centro de Salud Santa Luzmila | del distrito de

Comas, periodo 2018

Frecuencia Porcentaje

Valido Deficiente 7 11,7
Regular 15 25,0
Eficiente 38 63,3
Total 60 100,0

Clima organizacional

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Clima organizacional

Figura 1. Nivel del clima organizacional en el Centro de Salud Santa Luzmila | del

distrito de Comas, periodo 2018

En la Tabla 9 y Figura 1, se observa que un 63.3% de los trabajadores que
laboran en el Centro de Salud Santa Luzmila | del distrito de Comas encuestados
ubicaron al clima organizacional en la categoria de “eficiente” y 11.7% en la
categoria “deficiente”. Por lo cual se expresa que existe un nivel eficiente en
cuanto al clima organizacional en el Centro de Salud Santa Luzmila | del distrito
de Comas.



Tabla 10.
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Nivel del clima organizacional en el Centro de Salud Santa Luzmila | del distrito de

Comas, periodo 2018, segun dimensiones

Estructura  Responsabilidad Recompensa Riesgo Calidad
% % % % %
Deficiente 15,0 5,0 16,7 16,7 15,0
Regular 23,3 63,3 30,0 30,0 36,7
Eficiente 61,7 31,7 53,3 53,3 48,3
Apoyo Normas Conflictos Identidad
% % % %
13,3 11,7 8,3 13,3
28,3 33,3 40,0 41,7
58,4 55,0 51,7 45,0
70,0
63,3
61,7
60,0 58,4
55,0
53,3 53,3
51,7
50,0 48,3
45,0
41,
40,
40,0 36
33,
7
30, 30,
300 28,
23,
20,0 16,7 16,7
15,0 15,0
13,3 13,3
11,7
10,0 8,3
5,0
0,0
% % % % % % % % %

Estructura Responsabilidad Recompensa Riesgo Calidad Apoyo Normas Conflictos Identidad

mDeficiente ®Regular ®Eficiente

Figura 2. Nivel del clima organizacional en el Centro de Salud Santa Luzmila | del

distrito de Comas, periodo 2018, segun dimensiones
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En la Tabla 10 y Figura 2 se observa que el 63.3% de los trabajadores que
laboran en el Centro de Salud Santa Luzmila | del distrito de Comas encuestado
consideraron que el nivel de la responsabilidad es regular y el 5.0% lo
consideraron deficiente; sobre la estructura el 61.7% de los trabajadores lo
consideraron con el nivel eficiente y el 15.0% lo consideraron deficiente; sobre el
apoyo el 58.4% de los trabajadores lo consideraron con el nivel eficiente y el
13.3% la consideraron deficiente; sobre las normas el 55.0% de los trabajadores
lo consideraron con el nivel eficiente y el 11.7% la consideraron deficiente; sobre
la recompensa el 53.3% de los trabajadores lo consideraron con el nivel eficiente
y el 16.7 la consideraron deficiente; sobre el riesgo el 53.3% de los trabajadores
lo consideraron con el nivel eficiente y el 16.7% la consideraron deficiente; sobre
los conflictos el 51.7% de los trabajadores lo consideraron con el nivel eficiente y
el 8.3% la consideraron deficiente; sobre la calidad el 48.3% de los trabajadores
lo consideraron en el nivel eficiente y el 15.0% la consideraron deficiente y
finalmente sobre la identidad el 45.0% de los trabajadores lo consideraron con el

nivel eficiente y el 13.3% la consideraron deficiente.

Tabla 11
Nivel del desempefio laboral en el Centro de Salud Santa Luzmila | del distrito de

Comas, periodo 2018

Frecuencia Porcentaje

Valido Deficiente 7 11,7
Regular 16 26,7
Bueno 37 61,7

Total 60 100,0
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Desempefio laboral

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Desempeno laboral

Figura 3. Nivel del desempefio laboral en el Centro de Salud Santa Luzmila | del

distrito de Comas, periodo 2018

En la Tabla 11 y Figura 3, se observa que un 61.7% de los trabajadores
gue laboran en el Centro de Salud Santa Luzmila | del distrito de Comas
encuestados ubicaron al desempefio laboral en la categoria de “eficiente” y 11.7%
en la categoria “deficiente”. Por lo cual se expresa que existe un nivel eficiente en
cuanto al desempeiio laboral en el Centro de Salud Santa Luzmila | del distrito de
Comas.

Tabla 12.
Nivel del desempefio laboral en el Centro de Salud Santa Luzmila | del distrito de

Comas, periodo 2018, segun dimensiones

Eficiencia Eficacia Efectividad
% % %
Deficiente 13,3 13,3 11,7
Regular 38,3 38,3 35,0

Eficiente 48,4 48,4 53,3
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60

50

40

30

20

10

% % %

Eficiencia Eficacia Efectividad

m Deficiente mRegular mEficiente

Figura 4. Nivel del desempefio laboral en el Centro de Salud Santa Luzmila | del

distrito de Comas, periodo 2018, segun dimensiones

En la Tabla 12 y Figura 4, se observa que el 53.3% de los trabajadores que
laboran en el Centro de Salud Santa Luzmila | del distrito de Comas encuestado
consideraron que el nivel de la efectividad es eficiente y el 11.7% lo consideraron
deficiente; sobre la eficiencia el 48.4% de los trabajadores lo consideraron con el
nivel eficiente y el 13.3% lo consideraron deficiente y sobre la eficacia el 48.4% de
los trabajadores lo consideraron con el nivel eficiente y el 13.3% la consideraron

deficiente.



Tabla 13

Tabla cruzada: Clima organizacional Vs.

Desempefio laboral
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Desempefio laboral

— — Total
Deficiente Regular Eficiente
Recuento 7 0 0 7
. % dentro de 0 0 o 0
Deficiente Desempefio laboral 100,0% 0,0% 0,0% 11, 7%
% del total 11,7% 0,0% 0,0% 11,7%
Recuento 0 13 2 15
Clima | % dentro de 0 0 0 0
organizacional Regu ar Desempeﬁo laboral 0,0% 81,3% 0,0% 25,0%
% del total 0,0% 21,7% 3,3% 25,0%
Recuento 0 3 35 38
. % dentro de 0 0 o o
Eficiente Desempefio laboral 0,0% 18,8% 0,0% 63,3%
% del total 0,0% 5,0% 58,3% 63,3%
Recuento 7 16 37 60
% dentro de 0 N 0 o
Total Desempefio laboral 100,0% 100,0% 0,0% 100,0%
% del total 11,7% 26,7% 61,7% 100,0%
58,3%
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Desempefio laboral

u Clima organizacional Regular % del total

Figura 5. Tabla cruzada: Clima organizacional Vs. Desempefio laboral

m Clima organizacional Eficiente % del total
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En la Tabla 13 y Figura 5, se observa que el 58.3% de los trabajadores que
laboran en el Centro de Salud Santa Luzmila | del distrito de Comas, perciben que
el clima organizacional y el desempefio laboral son eficientes; por otro lado, el
21.7% calificaron al clima organizacional y el desempefio laboral como regular, el
11.7% consideran que el clima organizacional y el desempefio laboral son
deficientes, 3.3% consideran que el clima organizacional es regular y el
desempeiio laboral es eficiente y finalmente el 5.0% consideraron que el clima

organizacional es eficiente y el desempefio laboral es regular.

Tabla 14.
Tabla cruzada: Clima organizacional Vs. Eficiencia

Eficiencia
— — Total
Deficiente Regular Eficiente
Recuento 7 0 0 7
Deficiente % dentro de Eficiencia 87,5% 0,0% 0,0% 11,7%
% del total 11,7% 0,0% 0,0% 11,7%
Recuento 1 12 2 15
Clima % dentro de Eficiencia
organizacional Regular 12,5% 52,2% 0,0% 25,0%
% del total 1,7% 20,0% 3,3% 25,0%
Recuento 0 11 27 38
Eficiente % dentro de Eficiencia 0,0% 47,8% 0,0% 63,3%
% del total 0,0% 18,3% 45,0% 63,3%
Recuento 8 23 29 60
Total % dentro de Eficiencia 100,0%  100,0% 0,0% 100,0%

% del total 13,3% 38,3% 48,3% 100,0%
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Figura 6. Tabla cruzada: Clima organizacional Vs. Eficiencia

En la Tabla 14 y Figura 6, se observa que el 45.0% de los trabajadores que
laboran en el Centro de Salud Santa Luzmila | del distrito de Comas, perciben que
el clima organizacional y la eficiencia son eficientes; por otro lado, el 20.0%
calificaron al clima organizacional y la eficiencia como regular, el 11.7%
consideran que el clima organizacional y el eficiencia son deficientes, 18.3%
consideran que el clima organizacional es eficiente y la eficiencia es regular y
finalmente el 3.3% consideraron que el clima organizacional es regular y la

eficiencia es eficiente.
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Tabla 15
Tabla cruzada: Clima organizacional Vs. Eficacia
Eficacia
— — Total
Deficiente Regular Eficiente
Recuento 7 0 0 7
Deficiente % dentro de Eficacia 87,5% 0,0% 0,0% 11,7%
% del total 11,7% 0,0% 0,0% 11,7%
Recuento 1 13 1 15
Clima % dentro de Eficacia

organizacional Regular 0 12,5% 56,5% 0,0% 25,0%
% del total 1,7% 21,7% 1,7% 25,0%
Recuento 0 10 28 38
Eficiente % dentro de Eficacia 0,0% 43,5% 0,0% 63,3%
% del total 0,0% 16,7% 46,7% 63,3%
Recuento 8 23 29 60
Total % dentro de Eficacia 100,0% 100,0% 0,0%  100,0%
% del total 13,3% 38,3% 48,3%  100,0%

50,0%

45,0%

40,0%

35,0%

30,0%

25,0%

20,0%

15,0%

10,0%

5,0%

0,0%

m Clima organizacional Deficiente % del total

Deficiente

Regular

Eficacia

u Clima organizacional Regular % del total

Eficiente

Figura 7. Tabla cruzada: Clima organizacional Vs. Eficacia

m Clima organizacional Eficiente % del total
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En la Tabla 15 y Figura 7, se observa que el 46.7% de los trabajadores
gue laboran en el Centro de Salud Santa Luzmila | del distrito de Comas, perciben
gue el clima organizacional y la eficacia son eficientes; por otro lado, el 21.7%
calificaron al clima organizacional y la eficacia como regular, el 11.7% consideran
gue el clima organizacional y la eficacia son deficientes, 16.7% consideran que el
clima organizacional es eficiente y la eficacia es regular y finalmente el 1.7%

consideraron que el clima organizacional es regular y la eficacia es eficiente.

Tabla 16

Tabla cruzada: Clima organizacional Vs. Efectividad

Efectividad
— — Total
Deficiente Regular Eficiente
Recuento 7 0 0 7
Deficiente % dentro de Efectividad 100,0% 0,0% 0,0% 11,7%
% del total 11,7% 0,0% 0,0% 11,7%
Recuento 0 15 0 15
Clima % dentro de Efectividad 0 9 9 0
organizacional Regular 0,0% 71,4% 0,0% 25,0%
% del total 0,0% 25,0% 0,0% 25,0%
Recuento 0 6 32 38
Eficiente % dentro de Efectividad 0,0% 28,6% 0,0% 63,3%
% del total 0,0% 10,0% 53,3% 63,3%
Recuento 7 21 32 60
Total % dentro de Efectividad 100,0%  100,0% 0,0%  100,0%

% del total 11,7% 35,0% 53,3% 100,0%
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Figura 8. Tabla cruzada: Clima organizacional Vs. Efectividad

En la Tabla 16 y Figura 8, se observa que el 53.3% de los trabajadores que
laboran en el Centro de Salud Santa Luzmila | del distrito de Comas, perciben que
el clima organizacional y la efectividad son eficientes; por otro lado, el 25.0%
calificaron al clima organizacional y la efectividad como regular, el 11.7%
consideran que el clima organizacional y la efectividad son deficientes, vy
finalmente el 10.0% consideran que el clima organizacional es eficiente y la

efectividad es regular.
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3.2. Estadistica inferencial

Contrastacion de la hipoétesis general

HO: No existe relacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el personal de salud del Centro de Salud Santa Luzmila I, distrito
de Comas, periodo 2018.

H1: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y el desempeifio laboral
en el personal de salud del Centro de Salud Santa Luzmila I, distrito de
Comas, periodo 2018.

Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Ho; Si p < a, se rechaza Ha

Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 13.
Relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en el Centro de Salud

Santa Luzmila I, distrito de Comas, periodo 2018

Clima Desempefio
organizacional laboral
Rho de Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,868™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,868™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 13, se constata que el valor p=0.000 es menor que el nivel de
confianza de 0.01, se rechaza la hip6tesis nula, quiere decir que existe relacion
entre el clima organizacional y desempefio laboral en el Centro de Salud Santa
Luzmila I, distrito de Comas en el periodo 2018, siendo esta relacion directa y
muy fuerte (Rho = 0.868), es decir que a medida que el clima organizacional
mejora se mejorara el desempenio laboral de los trabajadores del Centro de Salud

Santa Luzmila I.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 1

HO: No existe relaciéon positiva entre el clima organizacional y la eficiencia
laboral en el personal de salud del Centro de Salud Santa Luzmila I, distrito
de Comas, periodo 2018.

H1: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y la eficiencia laboral
en el personal de salud del Centro de Salud Santa Luzmila I, distrito de

Comas, periodo 2018.

Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Ho; Si p < a, se rechaza Hi

Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 14.
Relacion entre el clima organizacional y la eficiencia en el Centro de Salud Santa

Luzmila I, distrito de Comas, periodo 2018.

Clima

organizacional Eficiencia

Rho de Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 717
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Eficiencia Coeficiente de correlacion 717" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 14, se constata que el valor p=0.000 es menor que el nivel de
confianza de 0.01, se rechaza la hipétesis nula, quiere decir que existe relacion
entre el clima organizacional y la eficiencia en el Centro de Salud Santa Luzmila I,
distrito de Comas en el periodo 2018, siendo esta relacion directa y fuerte (Rho =
0.717), es decir que a medida que el clima organizacional mejora se mejorara la

eficiencia de los trabajadores del Centro de Salud Santa Luzmila I.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 2

HO: No existe relacion positiva entre el clima organizacional y la eficacia laboral
en el personal de salud del Centro de Salud Santa Luzmila I, distrito de
Comas, periodo 2018.

H1: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y la eficacia laboral en
el personal de salud del Centro de Salud Santa Luzmila I, distrito de

Comas, periodo 2018.

Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Ho; Si p < a, se rechaza Hi

Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 15.
Relacion entre el clima organizacional y la eficacia en el Centro de Salud Santa

Luzmila I, distrito de Comas, periodo 2018.

Clima

organizacional Eficacia

Rho de Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 767
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Eficacia Coeficiente de correlacion 767" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 15, se constata que el valor p=0.000 es menor que el nivel de
confianza de 0.01, se rechaza la hipétesis nula, quiere decir que existe relacion
entre el clima organizacional y la eficacia en el Centro de Salud Santa Luzmila I,
distrito de Comas en el periodo 2018, siendo esta relacion directa y fuerte (Rho =
0.767), es decir que a medida que el clima organizacional mejora se mejorara la

eficacia de los trabajadores del Centro de Salud Santa Luzmila I.



68

Contrastacion de la hipotesis especifica 3

HO: No existe relacion positiva entre el clima organizacional y la efectividad
eficacia laboral en el personal de salud del Centro de Salud Santa Luzmila
[, distrito de Comas, periodo 2018.

H1: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y la efectividad eficacia
laboral en el personal de salud del Centro de Salud Santa Luzmila I, distrito

de Comas, periodo 2018.

Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Ho; Si p < a, se rechaza Hi

Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 16.
Relacion entre el clima organizacional y la efectividad en el Centro de Salud

Santa Luzmila I, distrito de Comas, periodo 2018

Clima

organizacional  Efectividad

Rho de Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,866™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Efectividad Coeficiente de correlacion ,866™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 16, se constata que el valor p=0.000 es menor que el nivel de
confianza de 0.01, se rechaza la hipétesis nula, quiere decir que existe relacion
entre el clima organizacional y la efectividad en el Centro de Salud Santa Luzmila
I, distrito de Comas en el periodo 2018, siendo esta relacién directa y muy fuerte
(Rho = 0.866), es decir que a medida que el clima organizacional mejora se

mejorara la efectividad de los trabajadores del Centro de Salud Santa Luzmila I.
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De acuerdo a los resultados obtenidos por las encuestas al personal de salud del
Centro de Salud Santa Luzmila I, distrito de Comas, en cuanto a la hipétesis
general, el nivel de relacidon entre el clima organizacional y el desempefio laboral,
determinado por el Rho de Spearman = 0.868, significa que existe relacion muy
fuerte positiva, con un p-valor de 0.000, donde p < 0.01 lo que corrobora que la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral es positiva y muy
fuerte, asimismo el 63.3% del personal de salud encuestados considerd que el
clima organizacional fue eficiente por tanto el desempefio laboral fue eficiente
también con 61.7%, estos resultados sustentan que las variables son
directamente proporcionales. Al respecto la investigacion de Palomino y Pefa
(2016) coincide con la tesis por cuanto demostraron que los objetivos del clima
organizacional fuero buenos con 3.11, sobre las relaciones interpersonales los
resultados arrojaron que fue regular con 2.48, la cooperaciéon fue considerada
como buena con 3.50, con relacién al liderazgo este fue considerado como bueno
con 3.73, ademas consideraron como regulares con 2.83 a las decisiones del
clima organizacional, la motivacion con 3.96 considerada buena, el control con
3.82 considerara como buena; mientras que desempefio fue regular con 2.98. Se
determiné que la dimensién del clima organizacional con mayor influencia en el
desempefio laboral fueron los objetivos, en cambio la cooperacion no genera
ningun efecto en el desempefio laboral, finalmente el clima organizacional influye
directamente en el desempefio con un 68.7%. El clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral, ya que la mayoria de las dimensiones del
clima tienen una relacion positiva y relevante en el desempefio. Por otro lado, la
investigacion de Villadiego y Alzate (2017) discrepa con la tesis por cuanto
afirmaron que el 87.5% considerdé que las relaciones interpersonales afectan
significativamente al clima organizacional, el 75% consider6 que la participacion y
manejo del cambio afecta significativamente al clima organizacional, por lo tanto,
este influye considerablemente en los procesos y los resultados del personal y la
institucion. Se determiné que para la aplicacion de las recomendaciones es
imprescindible la colaboracién de la gerencia o jefaturas y del area de recursos

humanos de la empresa.
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De acuerdo a los resultados obtenidos por las encuestas al personal de
salud del Centro de Salud Santa Luzmila I, distrito de Comas, en cuanto a la
primera hipotesis especifica, el nivel de relacion entre el clima organizacional y la
eficiencia, determinado por el Rho de Spearman = 0.717, significa que existe
relacion fuerte positiva, con un p-valor de 0.000, donde p < 0.01 lo que corrobora
que la relacion entre el clima organizacional y la eficiencia es positiva y fuerte,
asimismo el 63.3% del personal de salud encuestados consideré que el clima
organizacional fue eficiente por tanto la eficiencia fue eficiente también con
48.3%, estos resultados sustentan que las variables son directamente
proporcionales. Al respecto la tesis de Vargas (2015) coincide con la investigacion
por cuanto el 66% estan totalmente de acuerdo con la comunicacion, el 54%
estan totalmente de acuerdo con la motivacion, el 62% estan totalmente de
acuerdo con el trabajo en equipo, el 60% con relacién al liderazgo se encuentran
totalmente de acuerdo, por lo tanto el 61% estan totalmente de acuerdo con el
clima organizacional, mientras que la evaluacion del desempefio arrojo que el
40% es excelente, el 30% satisfactorio y el 27% muy bueno. Por lo tanto, existe
influencia del clima laboral en el desempefio laboral, porque un clima positivo y
adecuado fomenta un alto desempefio de los trabajadores en sus puestos de
trabajo. Del mismo modo se tiene la tesis de Pastor (2018) que coincide por
cuanto expresa que existe relacion significativa igual a Rho = 0.941 entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, asimismo existe relacion entre la
realizacion personal y el desempefio laboral igual a Rho = 0.846, el
involucramiento laboral y el desempefio laboral también se relacionan en un Rho
= 0.427, la supervision y el desempefio se relacionan con un Rho = 0.779, la
comunicacion y el desempefio tuvieron una relacion de Rho = 0.820, finalmente
las condiciones laborales se relacionan con el desempefio laboral corroborada por
el Rho = 0.819. Efectivamente existe relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral, lo mismo sucede con las dimensiones del clima
organizacional: realizacion personal, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales se relacionan directamente con el

desempeifio laboral.
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De acuerdo a los resultados obtenidos por las encuestas al personal de
salud del Centro de Salud Santa Luzmila I, distrito de Comas, en cuanto a la
segunda hipétesis especifica, el nivel de relacién entre el clima organizacional y la
eficacia, determinado por el Rho de Spearman = 0.767, significa que existe
relacion fuerte positiva, con un p-valor de 0.000, donde p < 0.01 lo que corrobora
qgue la relacion entre el clima organizacional y la eficacia es positiva y fuerte,
asimismo el 63.3% del personal de salud encuestados consideré que el clima
organizacional fue eficiente por tanto la eficacia fue eficiente también con 48.3%,
estos resultados sustentan que las variables son directamente proporcionales. Al
respecto Barrera (2015) cuestiona que el 43.43% de los encuestados estan de
acuerdo con la integracién y colaboracion porque llevan a cabo su labor con
claridad solucionando los problemas, el 42.07% esta de acuerdo con el liderazgo
gue es comunicativo porque proporciona la informacién de manera oportuna. La
ausencia de reconocimiento e incentivos hace que el personal este desmotivado
influyendo negativamente en el desempefio de sus actividades, la instituciéon no
cuenta con medios de comunicacion adecuados generandose una serie de
rumores que afecta la labor del personal. Rojas (2018) concuerda porque el
ambiente fisico es el adecuado con un 6.19, la estructura organizacional es
considerada como regular con un 6.38, con relacion al ambiente social fue
considerada como adecuada con un 6.86, el interés del personal con 6.59 es
adecuado, el comportamiento institucional con 6.50 es considerado regular, el
clima organizacional es adecuado; en cuanto a las dimensiones del desempefio
laboral se tiene que casi siempre se cumple eficientemente con una media de
7.40 y casi siempre son eficaces con 7.59. El clima organizacional y sus

dimensiones se relacionan con el desempefio laboral.

De acuerdo a los resultados obtenidos por las encuestas al personal de
salud del Centro de Salud Santa Luzmila I, distrito de Comas, en cuanto a la
tercera hipétesis especifica, el nivel de relacién entre el clima organizacional y la
efectividad, determinado por el Rho de Spearman = 0.866, significa que existe
relacion muy fuerte positiva, con un p-valor de 0.000, donde p < 0.01 lo que
corrobora que la relacion entre el clima organizacional y la efectividad es positiva

y muy fuerte, asimismo el 63.3% del personal de salud encuestados consideré
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gue el clima organizacional fue eficiente por tanto la efectividad fue eficiente
también con 53.3%, estos resultados sustentan que las variables son
directamente proporcionales. Al respecto Solano (2017) discrepa con la
investigacion por cuanto el clima organizacional es inadecuado con un 50%, por
otro lado, el desempeiio laboral fue regular con un 55%, asimismo el 30% de los
colaboradores consideraron que el clima organizacional es inadecuado y el
desempefio laboral es regular, mientras que si existe relacion comprobada por el
Rho de Spearman de 0.675. El clima es inadecuado debido a que las funciones
no se cumplen producto de la irresponsabilidad en el tiempo de realizada la
funcién, ademas porque las relaciones interpersonales no son las adecuadas
originando diferencias entre el personal; por otro lado, producto a la capacidad de
analisis de los trabajadores, por sus actitudes y por la empatia el desempefio
laboral es regular. Asimismo, Espinoza (2018) manifiesta que el 50% consider6
gue la empresa es lugar bueno para trabajar, asimismo el 66% consideré que el
clima no influye positivamente en el desempefo laboral, el 42% consideré que
probablemente el ambiente de trabajo es bueno, el 43% manifesté que existe una
buena comunicacién y el 51% consideré que no existe liderazgo. El clima
organizacion de la empresa no es bueno, ya que no hay interés de las
autoridades por el bienestar y la satisfaccién de los empleados, aspectos como un
inadecuado liderazgo, la falta de reconocimientos, carga de actividades de
trabajo, carencia de incentivos, mala comunicacion en el edificio Institucional
entre otros, dan lugar a la desmotivacion total de los empleados contagiandose
entre ellos generando asi un desempefio deficiente, reduciendo el interés de
desarrollo personal y empresarial, dando como resultado evaluaciones de
potencial insatisfactorias para los administradores de la institucion. Los resultados
de la encuesta muestran que tanto los factores internos (liderazgo, estructura
organizacional, cultura y politicas de la empresa), como externos (factores
familiares, personales, ambientales e higiénicos) se encuentran afectando al
funcionario publico lo que se ve reflejado en su desempefio laboral, en cuanto a
los factores externos los problemas familiares crean una gran desconcentracion
en los empleados al momento de realizar sus labores lo que afecta en la atencion

que brindan a los usuarios.
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Se logr6 determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el Centro de Salud Santa
Luzmila 1, distrito de Comas, cuyo resultado fue segun el Rho de
Spearman de 0.868 considerada como positiva y muy fuerte, se
concluye que las dos variables estan directamente relacionadas. Es
decir, en la medida que el clima organizacional sea eficiente, el

desempeifio laboral también lo sera.

Se logr6 determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la eficiencia laboral en el Centro de Salud Santa
Luzmila |1, distrito de Comas, cuyo resultado fue segun el Rho de
Spearman de 0.717 considerada como positiva y fuerte, se concluye
que las dos variables estan directamente relacionadas. Es decir, en la
medida que el clima organizacional sea eficiente, la eficiencia laboral

también lo sera.

Se logr6 determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la eficacia laboral en el Centro de Salud Santa
Luzmila I, distrito de Comas, cuyo resultado fue segun el Rho de
Spearman de 0.767 considerada como positiva y moderada, se
concluye que las dos variables estan directamente relacionadas. Es
decir, en la medida que el clima organizacional sea eficiente, la

eficacia laboral también lo seréa.

Se logr6 determinar la relacién que entre el clima organizacional y la
efectividad laboral en el Centro de Salud Santa Luzmila I, distrito de
Comas, cuyo resultado fue segun el Rho de Spearman de 0.866
considerada como positiva y muy fuerte, se concluye que las dos
variables estan directamente relacionadas. Es decir, en la medida que
el clima organizacional sea eficiente, la efectividad laboral también lo

sera.
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Al Centro de Salud Santa Luzmila I, distrito de Comas se recomienda
mantener el clima organizacional existente dentro del centro
enfocandose en la eficiencia, eficacia y efectividad de la labor que
desempeiian los trabajadores de dicho centro, la eficiencia se lograra
a partir de la disponibilidad de los trabajadores, en la optimizacion de
los recursos y al cumplimiento de las tareas; la eficacia gracias al
planeamiento de las actividades, a la efectiva distribucion de los
recursos, al cumplimiento de los objetivos trazados y el incremento de
los pacientes atendidos correctamente y por ultimo, lograr la
efectividad sustentado con el logro de las metas trazadas,
mejoramiento de la productividad, el cumplimiento y respeto de todas
las normas y otorgando un valor agregado a todas las actividades que

desempefian los trabajadores.

Al Centro de Salud Santa Luzmila I, distrito de Comas se recomienda
se recomienda mantener el clima organizacional a través de la
eficiencia laboral de los trabajadores de dicho centro, siendo
eficientes en el desarrollo de las actividades, atendiendo
inmediatamente al paciente y sus familiares, optimizar la entrega de
los equipos, materiales y sistemas informaticos y de comunicacion,
gue todo el personal tanto asistencial como administrativos debe
cumplir con sus tareas y monitorear y evaluar inopinadamente las

tareas previamente estipuladas.

Al Centro de Salud Santa Luzmila I, distrito de Comas se recomienda
se recomienda mantener el clima organizacional a través la
elaboracion oportuna del plan estratégico que colabore en el
desarrollo de la gestion, implementar un plan motivacional en
beneficio del personal tanto asistencial como administrativo, la
entrega oportuna y rapida de los recursos para el buen
funcionamiento de personal, y para que este cumplan eficazmente
con los objetivos trazados por la administraciéon del centro, que la

administracién implemente estrategias orientadas al cumplimiento de
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los objetivos institucionales y que la contratacion del personal nueva
se realice en base a concursos y con una exhaustiva seleccion de

personal.

Al Centro de Salud Santa Luzmila I, distrito de Comas se recomienda
se recomienda mantener el clima organizacional a través de la
motivacion para alcanzar las metas mensuales, implementando y
ejecutando sanciones por incumplimiento de metas ya programadas,
implementando estrategias orientadas a cumplir con los objetivos,
fortaleciendo la cultura de productividad, trabajando en equipo para
generar mayor productividad, entregando incentivos y beneficios
econdémicos a los trabajadores que cumplan con sus obijetivos y

metas establecidas por el centro de salud.
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Clima organizacional y el desempefio laboral en el personal de Salud del
Centro de Salud Santa Luzmila |, Comas-2018
Organizational climate and work performance in the health personnel of
the Santa Luzmila Health Center |, Comas-2018

Hilda Mercedes Quispe Cruz
RESUMEN

El objetivo principal de la investigacion fue determinar la relacion entre el Clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de salud del Centro de
Salud Santa Luzmila | del distrito de Comas en el periodo 2018; para lo cual
utilizo un tipo de investigacion aplicada, descriptiva y transversal; con disefio no
experimental. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta para los
trabajadores del Centro de Salud Santa Luzmila I, por lo tanto, la poblacion y
muestra estuvo conformada por 60 trabajadores. En base a los resultados de la
investigacion concluyé que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de salud del Centro de
Salud Santa Luzmila | con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
de 0.792.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, eficiencia, eficacia,
efectividad

ASBTRACT

The main objective of the research was to determine the relationship between
the organizational climate and the work performance of the health personnel of
the Santa Luzmila | Health Center of the district of Comas in the 2018 period;
for which | use a type of applied, descriptive and transversal research; with non-
experimental design. The technique of data collection was the survey for the
workers of the Santa Luzmila | Health Center, therefore the population and
sample consisted of 60 workers. Based on the results of the investigation, he
concluded that there is a significant relationship between the organizational
climate and the work performance of the health personnel of the Santa Luzmila

| Health Center with a Rho correlation coefficient of Spearman of 0.792.

Keywords: Organizational climate, work performance, efficiency, effectiveness,

effectiveness
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INTRODUCCION

La Organizacion Panamericana de
la Salud/Organizacion Mundial de la
Salud (OPS/OMS), nos refiere que
el clima organizacional se
caracteriza por el apoyo del propio
personal de la institucion que
comparte informacion y
conocimiento en base  sus
experiencias, desempefio y trabajo
desarrollado. La OMS refiere que el
medio ambiente donde laboramos
debe ser una zona donde los
trabajadores y jefes tienen una
transformaciéon saludable de mejora
continua para promover y proteger
la salud, seguridad y bienestar de
los trabajadores y la sostenibilidad
del ambiente de trabajo en base a la
salud (fisica, mental y social. La
OMS, considera que la institucion
donde se desarrollara el trabajo de
investigacibn para que tenga un
buen ambiente es necesario que
todo el personal (médico, ejecutivo,
administrativo y hasta de servicios)
colaboren de manera interpersonal
con la finalidad de promover una
adecuada atencién al paciente y asi
proteger su salud; seguridad en su
trabajo y en su accionar ante los
pacientes y los trabajadores viven

en un ambiente laboral saludable

fisica y mentalmente. Es de nuestra
importancia que los hospitales y
centros de salud del Minsa estan
siendo observados por la opinion
publica, como podemos verificar en
los distintos sistemas
organizacionales. De ahi nuestra
principal preocupacion para
determinar qué factores influyen en
el manejo del clima organizacional
en el desempefio laboral de los
trabajadores del centro de salud de
Santa Luzmila | siendo uno de los
principales motivos para elegir este
tema de investigacion. Para que
funcione bien el clima
organizacional 'y tenga una
repercusion positiva en rendimiento
laboral del personal de salud, no es
solo necesario la presencia fisica
del personal, sino que estos a su
vez estén estrechamente Liados al
grado de motivacion que el Centro
de Salud debe hacer a sus
Profesionales, empleados y
trabajadores en general. Esto quiere
decir los que componen el equipo
del servicio de salud del Centro,
especificamente cumplan con los
Objetivos y metas de la institucion,
trabajando  en un  ambiente

agradable para poder lograr un



mejor desempefio y compromiso
laboral ya que un personal motivado
es mas eficiente del que no lo esta,
asimismo, los trabajadores estan
habituados a laborar de manera
repetitiva, no existen evaluaciones y
controles especificos para medir el
desempeiio laboral, en la actualidad
es importante optimizar todos los
procesos con el propésito de
cumplir con el crecimiento de la
institucion se refleje en la ejecucion
de un buen clima organizacional.

Es importante resaltar que existen
bastantes estudios previos sobre
clima organizacional y desempefio
laboral, por lo que la presente
investigacion ademas de solucionar
el problema en el Centro de Salud
Santa Luzmila | del distrito de
Comas refuerza la literatura
relacionada a las variables antes
mencionadas. La pregunta es: ¢Qué
relacion existe entre el clima
organizacional y el desempefio
laboral en el personal de Salud del
Centro de Salud Santa Luzmila I,
Comas-2018? Esta pregunta puede
desglosarse en nueve sub
preguntas relacionadas a las
dimensiones del clima
organizacional como estructura,
responsabilidad, recompensa,

riesgo, calidez, apoyo, normas,
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conflictos, identidad; mientras que el
desempeiio laboral se desglosara
en tres cuestionamientos
relacionadas con sus dimensiones
eficiencia, eficacia y efectividad.

Estudios previos sugieren que el
50% consideré que la empresa es
lugar bueno para trabajar, asimismo
el 66% consideré que el clima no
influye  positivamente en el
laboral, el 42%

consideré6 que probablemente el

desempefio

ambiente de trabajo es bueno, el
43% manifestd6 que existe una
buena comunicacién y el 51%
consideré que no existe liderazgo.
(Espinoza, 2018) asimismo en la
investigacién de Villadiego y Alzate
(2017) el 87.5% consideré que las
relaciones interpersonales afecta
significativamente al clima
organizacional, el 75% considerd
gue la participacion y manejo del
cambio afecta significativamente al
clima organizacional, por lo tanto
este influye considerablemente en
los procesos y los resultados del
personal y la institucion En el ambito
nacional se consulté la investigacion
realizada por Pastor (2018) en
donde existe relacion significativa
igual a Rho = 0.941 entre el clima
organizacional y el desempefio

laboral, asimismo existe relacion



entre la realizacion personal y el
desempeiio laboral igual a Rho =
0.846, el involucramiento laboral y el
desempefio laboral también se
relacionan en un Rho = 0.427, la
supervision y el desempefio se
relacionan con un Rho = 0.779, la
comunicacion 'y el desempefio
tuvieron una relacion de Rho =
0.820, finalmente las condiciones
laborales se relacionan con el
desemperio laboral corroborada por
el Rho = 0.819. Por otro lado la tesis
de Rojas (2018) afirmdé que el
ambiente fisico es el adecuado con
un 6.19, la estructura organizacional
es considerada como regular con un
6.38, con relacion al ambiente social
fue considerada como adecuada
con un 6.86, el interés del personal
con 6.59 es adecuado, el
comportamiento institucional con
6.50 es considerado regular, el
clima organizacional es adecuado;
en cuanto a las dimensiones del
desempeiio laboral se tiene que
casi siempre se cumple
eficientemente con una media de
7.40 y casi siempre son eficaces
con 7.59.

El presente estudio tiene como
objetivo general Determinar la
relacion entre el clima

organizacional y el desempeiio
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laboral en el personal de Salud del
Centro de Salud Santa Luzmila I,
Comas-2018. Para ello es necesario
definir las variables empezando por
el clima organizacional que segun
Litwin y Stringer (1993) nos habla
gue el clima organizacional es "un
conjunto de propiedades medibles
del medio ambiente de trabajo,
percibidas directa o indirectamente
por las personas que trabajan en la
organizacion y que influyen su
motivacion y  comportamiento”
mientras que el desempeiio laboral
es definido por Rodriguez (2009) lo
define como las acciones que
realizan los empleados, realizando
estos lo mejor que pueden, segun
los recursos disponibles y que estos
puedan medirse, y la empresa por
su parte debe plantear los objetivos
a seguir y garantizar las condiciones
para realizarlo, controlando el
desempefio laboral, con el fin de
guiar a la empresa en el rumbo
adecuado.

La importancia radica en que se
pretende contribuir en conocimiento
valido y confiable, explorando los
factores contextuales y relacionales
basandose en modelos propuestos
por Litwin y Stringer (1968), en
referencia a la variable clima

organizacional y el modelo



propuesto por Rodriguez (2009),
referido a la variable desempefio
laboral, ademés servira para
desarrollar investigaciones futuras.
La presente investigacion posee
relevancia social, ya que va servir
para investigar y conocer la
percepcion que tiene los
trabajadores de salud y como es el
desempeiio en el establecimiento,

ello beneficiara a los jefes y lideres
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para conocerla relacion entre Clima
organizacional y desempefio laboral
y asi crear un ambiente favorable,
en cuanto a sus dimensiones del
clima un profesional con mucha
conciencia, responsabilidad
comunicacion, energia y otros se
evidenciara un mejor trabajo en
equipo, relaciones interpersonales y
una atencion de calidad logrando

asi lo objetivos y metas del servicio.

MATERIALES Y METODOS

La presente investigacion es de
nivel correlacional y de disefio no-
experimental y transversal
(Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014). La muestra esta conformada
por 60 trabajadores que laboran en
el Centro de Salud Santa Luzmila |
del distrito de Comas. El
instrumento utilizado dos
cuestionarios para cada variable
gque constaban de 50 preguntas
para clima organizacional con una
confiabilidad de 0,912 y de 21
preguntas para el desempefio
laboral con wuna confiabilidad de
0.801. Para el andlisis de datos se
utilizé y ejecuto el programa

estadistico SPSS Version 24.0, se

explord los datos para analizarlos y
visualizarlos por las variables clima
organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores del Centro de
Salud Santa Luzmila | se evaluo la
confiabilidad de los instrumentos a
través del Coeficiente de Alfa de
Cronbach, se realiz6 el analisis
estadistico descriptivo de las
variables y dimensiones a través de
la distribucién de frecuencias y el
coeficiente de correlacion Rho de
Spearman para contrastar las
hipétesis, y se concluyé con la
preparaciéon de los resultados a
través de tablas y graficos cada uno

con sus respectivos comentarios.
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RESULTADOS

Grafico 17. Nivel del clima
organizacional en el Centro de
Salud Santa Luzmila | del distrito de

Comas, periodo 2018

Clima organizacional

Porcentaje

Regular

Clima organizacional

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico 1, se observa que un
63.3% de los trabajadores que
laboran en el Centro de Salud Santa
Luzmila | del distrito de Comas
encuestados ubicaron al clima
organizacional en la categoria de
“eficiente” y 11.7% en la categoria
“deficiente”. Por lo cual se expresa
gue existe un nivel eficiente en
cuanto al clima organizacional en el
Centro de Salud Santa Luzmila | del
distrito de Comas.

Grafico 18. Nivel del clima
organizacional en el Centro de
Salud Santa Luzmila | del distrito de
Comas, periodo 2018, segun

dimensiones
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En el grafico 2, se observa que el
63.3% de los trabajadores que
laboran en el Centro de Salud Santa
Luzmila | del distrito de Comas
encuestado consideraron que el
nivel de la responsabilidad es
regular y el 5.0% lo consideraron
deficiente; sobre la estructura el
61.7% de los trabajadores lo
consideraron con el nivel eficiente y
el 15.0% lo consideraron deficiente;
sobre el apoyo el 58.4% de los
trabajadores lo consideraron con el
nivel eficiente y el 13.3% la
consideraron deficiente; sobre las
normas el 55.0% de los
trabajadores lo consideraron con el
nivel eficiente y el 11.7% la
consideraron deficiente; sobre la

recompensa el 53.3% de los



trabajadores lo consideraron con el
nivel eficiente y el 16.7 la
consideraron deficiente; sobre el
riesgo el 53.3% de los trabajadores
lo consideraron con el nivel eficiente
y el 16.7% la consideraron
deficiente; sobre los conflictos el
51.7% de los trabajadores lo
consideraron con el nivel eficiente y
el 8.3% la consideraron deficiente;
sobre la calidad el 48.3% de los
trabajadores lo consideraron en el
nivel eficiente y el 15.0% la
consideraron deficiente y finalmente
sobre la identidad el 45.0% de los
trabajadores lo consideraron con el
nivel eficiente y el 13.3% la

consideraron deficiente.

En el grafico 3, se observa que un
61.7% de los trabajadores que
laboran en el Centro de Salud Santa
Luzmila | del distrito de Comas
encuestados ubicaron al
desemperio laboral en la categoria
de “eficiente” y 11.7% en la
categoria “deficiente”. Por lo cual se
expresa gue existe un nivel eficiente
en cuanto al desempefio laboral en
el Centro de Salud Santa Luzmila |

del distrito de Comas.

Grafico 19. Nivel del desempeiio

laboral en el Centro de Salud Santa
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Luzmila | del distrito de Comas,
periodo 2018
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico 4, se observa que el
53.3% de los trabajadores que
laboran en el Centro de Salud Santa
Luzmila | del distrito de Comas
encuestado consideraron que el
nivel de la efectividad es eficiente y
el 11.7% lo consideraron deficiente;
sobre la eficiencia el 48.4% de los
trabajadores lo consideraron con el
nivel eficiente y el 13.3% lo
consideraron deficiente y sobre la
eficacia el 484% de |los
trabajadores lo consideraron con el
nivel eficiente y el 13.3% la

consideraron deficiente.

Tabla 20. Nivel del desempefio
laboral en el Centro de Salud Santa
Luzmila | del distrito de Comas,
periodo 2018, segun dimensiones
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En la tabla 1, se constata que el
valor p=0.000 es menor que el nivel
de confianza de 0.01, se rechaza la

hipétesis nula, quiere decir que

Tabla 1
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existe relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral
en el Centro de Salud Santa
Luzmila 1, distrito de Comas en el
periodo 2018, siendo esta relacion
directa y muy fuerte (Rho = 0.868),
es decir que a medida que el clima
organizacional mejora se mejorara
el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud

Santa Luzmila l.

Relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en el Centro de

Salud Santa Luzmila I, distrito de Comas, periodo 2018

Clima
organizacio Desempefio
nal laboral

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,868™
Spearman organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ) ,000

N 60 60

Desempefio  Coeficiente de ,868"™ 1,000
laboral correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

DISCUSION

De acuerdo a los resultados
obtenidos por las encuestas al

personal de salud del Centro de

Salud Santa Luzmila I, distrito de
Comas, en cuanto a la hipotesis

general, el nivel de relacion entre el



clima organizacional y el
desempeiio laboral, determinado
por el Rho de Spearman = 0.868,
significa que existe relacion muy
fuerte positiva, con un p-valor de
0.000, donde p < 0.01 lo que
corrobora que la relacién entre el
clima organizacional y el
desempeiio laboral es positiva y
muy fuerte, asimismo el 63.3% del
personal de salud encuestados
consideré que el clima
organizacional fue eficiente por
tanto el desempeiio laboral fue
eficiente también con 61.7%, estos
resultados sustentan que las
variables son directamente
proporcionales. Al respecto la
investigacion de Palomino y Pefia
(2016) coincide con la tesis por
cuanto demostraron que los
objetivos del clima organizacional
fuero buenos con 3.11, sobre las
relaciones  interpersonales  los
resultados arrojaron que fue regular
con 248, la cooperacion fue
considerada como buena con 3.50,
con relacion al liderazgo este fue
considerado como bueno con 3.73,
ademas consideraron como
regulares con 2.83 a las decisiones
del clima organizacional, la
motivacion con 3.96 considerada

buena, el control con 3.82
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considerara como buena; mientras
gue desempeiio fue regular con
2.98. Se

dimension del clima organizacional

determin6 que la
con mayor influencia en el
desempeiio laboral fueron los
objetivos, en cambio la cooperacion
no genera ningun efecto en el
desempeiio laboral, finalmente el
clima organizacional influye
directamente en el desempefio con
un 68.7%. EIl clima organizacional
se relaciona con el desempefio
laboral, ya que la mayoria de las
dimensiones del clima tienen una
relacion positiva y relevante en el
desempefio. Por otro lado, la
investigacién de Villadiego y Alzate
(2017) discrepa con la tesis por

cuanto afirmaron que el 87.5%

consider6 que las relaciones
interpersonales afectan
significativamente al clima

organizacional, el 75% considero
gue la participacion y manejo del
cambio afecta significativamente al
clima organizacional, por lo tanto,
este influye considerablemente en
los procesos y los resultados del
personal y la institucién. Se
determind que para la aplicacion de
las recomendaciones es

imprescindible la colaboracion de la



gerencia o jefaturas y del area de
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recursos humanos de la empresa.

CONCLUSION

Se logré determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional
y el desempeiio laboral en el Centro
de Salud Santa Luzmila I, distrito de
Comas, cuyo resultado fue segun el
Rho de Spearman de 0.868
considerada como positiva y muy
fuerte, se concluye que las dos
variables estan directamente
relacionadas. Es decir, en la medida
que el clima organizacional sea
eficiente, el desempefio laboral

también lo sera.

Se logré determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional
y la eficiencia laboral en el Centro
de Salud Santa Luzmila I, distrito de
Comas, cuyo resultado fue segun el
Rho de Spearman de 0.717
considerada como positiva y fuerte,
se concluye que las dos variables
estan directamente relacionadas. Es
decir, en la medida que el clima
organizacional sea eficiente, la

eficiencia laboral también lo sera.

Se logré determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional
y la eficacia laboral en el Centro de
Salud Santa Luzmila I, distrito de
Comas, cuyo resultado fue segun el
Rho de Spearman de 0.767
considerada como  positiva Yy
moderada, se concluye que las dos

variables estan directamente

relacionadas. Es decir, en la medida
gue el clima organizacional sea
eficiente, la eficacia laboral también

lo seré.

Se logré determinar la relacion que
entre el clima organizacional y la
efectividad laboral en el Centro de
Salud Santa Luzmila I, distrito de
Comas, cuyo resultado fue segun el
Rho de Spearman de 0.866
considerada como positiva y muy
fuerte, se concluye que las dos
variables estan directamente
relacionadas. Es decir, en la medida
que el clima organizacional sea
eficiente, la efectividad laboral

también lo sera.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Si No | Si No | Si No

1. En este establecimiento los trabajos estan bien definidos y organizados. -~ 7~

2. En este establecimiento no siempre esta claro quién debe tomar las

decisi S - 7~
ecisiones

3. Esta este establecimiento se preocupa de que yo tenga claro su

funcionamiento, en quienes recae la autoridad y cuales son las tareas y / s

responsabilidades de cada uno.

4. En este establecimiento no es necesario permiso para hacer cada cosa. -~ / /s

5. Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que existen v s )

demasiadas reglas, detalles administrativos y tramites que cumplir.

6. A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificacién. / /s /

7. En algunas de las labores en que me he desempefiado, no he sabido P

exactamente quién era mi jefe. ’ / /7

8. Quienes dirigen esta empresa prefieren reunir a las personas mas /

apropiadas para hacer un trabajo, aunque / Va

esto signifique cambiarlas de sus puestos habituales. ’
DIMENSION 2 Si No Si No Si No

9. En este establecimiento hay poca confianza en la responsabilidad P /

individual respecto del trabajo. ’ / :

10 .Quienes dirigen este establecimiento prefieren que si uno esta

haciendo bien las cosas, siga adelante con confianza en vez de consultarlo / s

todo con ellos. /

11. En este establecimiento los jefes dan las indicaciones

generales de lo que se debe hacer y se le deja al personal la / / /

responsabilidad sobre el trabajo especifico.

12.Para que un trabajo quede bien es necesario que sea hecho con ) / J/

audacia, responsabilidad e iniciativa. :

13. Cuando se nos presentan problemas en el trabajo debemos resolverlos / .

por si solos y no recurrir necesariamente a los jefes. / ’

14. Es comun en este establecimiento que los errores sean superados sélo | e Y,

con disculpas. ‘

15. Uno de los problemas que tenemos es que la gente no asume sus 7

responsabilidades en el trabajo. /

DIMENSION 3 Si No Si No | Si No

16. En este establecimiento los que se desempefian mejor en su trabajo )z /

pueden llegar a ocupar los mejores puestos. /




17. En este establecimiento existe mayor preocupacién
por destacar el trabajo bien hecho que aquel mal hecho.

.
™~

I
-

18.En este establecimiento mientras mejor sea el trabajo que se haga, | Ve y

mejor es el reconocimiento que se recibe. 4

19. En este establecimiento existe una tendencia a ser mas negativo que S /- /

positivo.

20. En este establecimiento no hay recompensa ni reconocimiento por el Y /

trabajo bien hecho. /

21. En este establecimiento los errores son sancionados. / 7

DIMENSION 4 Si No Si No Si No

22, En este establecimiento se trabaja en forma lenta pero segura y sin .

riesgos. 4 / 4

23. Este establecimiento se ha desarrollado porque se arriesgé cuando fué | S/ J

necesario.

24, En este establecimiento la toma de decisiones se hace en forma /

cautelosa para alcanzar los fines propuestos. / /

25. La direccién de este establecimiento esta dispuesta a correr los riesgos Vv

de una buena iniciativa. 7 /

26. Para que este establecimiento sea superior a otras, a veces hay que y / /

correr grandes riesgos.

DIMENSION 5 Si No Si No Si No

27. Entre el personal de este establecimiento predomina un ambiente de /

amistad. / ) /

28. Este establecimiento se caracteriza por un ambiente comodo y S/

relajado. / /

29. En este establecimiento cuesta mucho llegar a tener amigos. / /S /

30. En este establecimiento la mayoria de las personas es indiferente Ve

hacia los demas. i /

31. En este establecimiento existen buenas relaciones humanas entre la /7 /

administracién y el personal. /

DIMENSION 6 Si No Si No Si No

32. En este establecimiento los jefes son poco comprensivos cuando se

comete un error. 4 / /

33. En este establecimiento la administracién se esfuerza por conocer las pe

aspiraciones de cada uno. /S / /

34. En este establecimiento no existe mucha confianza entre superior y _ .

subordinado. / / /

35. La administracion de este establecimiento muestra interées por las /

personas, por sus problemas e inquietudes. -

36. En este establecimiento cuando tengo que hacer un trabajo dificil, y Va

puedo contar con a ayuda de mi jefe y de mis compaiieros.

DIMENSION 7 Si No Si No Si No

37. En este establecimiento, se nos exige un rendimiento muy alto en / / )

nuestro trabajo. /

38. Para este establecimiento de esta empresa toda tarea puede ser mejor e /

111



hecha. ) P s/
39. En este establecimiento la administracién continuamente insiste en que
mejoremos nuestro trabajo individual y en grupo. v y

/
40. Este establecimiento mejorara el rendimiento por si sola cuando los
trabajadores estén contentos. < / /
41. En este establecimiento se valoran mas las caracteristicas personales e /
del trabajador que su rendimiento en el trabajo. ’
42, En este establecimiento las personas parecen darle mucha importancia / / J
al hecho de hacer bien su trabajo.
DIMENSION 8 Si No Si No Si No
43. En este establecimiento, la mejor manera de causar una buena Ve / /
impresidn es evitar las discusiones y los desacuerdos..
44. La direccion estima que las discrepancias entre las distintas secciones | - / y
y personas pueden ser Utiles para la empresa.
45. En este establecimiento se nos alienta para que digamos lo que / /
pensamos, aunque estemos en desacuerdo con nuestros jefes. /
46. En este establecimiento no se toman en cuenta las distintas opiniones / /
para llegar a un acuerdo. /
DIMENSION 9 Si No Si No Si No
47. Las personas estan satisfechas de estar en esta empresa. < s s
48. Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que funciona bien. / 4
49. Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad hacia la empresa. 7 /
50. En esta empresa la mayoria de las personas estdn mas preocupadas . y

de sus propios intereses.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/N]
Z

v
4 )
-gb'f’:f //( };L,Mn\/‘ ‘O Lek

Aplic Ip espuéL de corregir [ ]

0 e,

o aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez valldador&nt .............................................................................
Especialidad del validador:.................. yD

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

..................................

Firma del

erto Informante.
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113

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No | Si No | Si No
1 | ¢El personal es eficiente en el desarrollo de sus ] J )
actividades? /
2 | ¢Las édreas administrativas brindan atencién inmediata a Y, /
todo el personal del Hospital? /
3 | (El area de logistica optimiza el funcionamiento de los
equipos, materiales y sistemas informaticos y de| ( / /
comunicacion?
DIMENSION 2 Si No | Si No | Si | No
4 | ¢El personal administrativo cumple sus tareas con ) /
responsabilidad? / /
5 | ¢(La oficina de administracion cuenta con sistemas de
monitoreo y evaluacién oportunas para el cumplimiento de | / ) /
las tareas establecidas? ‘
6 | ¢Existe un plan estratégico que permita el desarrollo de la / -
gestién administrativa? / /
7 | ¢El area de bienestar de personal ha instituido un plan /
motivacional en beneficio del personal? ' /
8 | ¢El area logistica entrega recursos que facilitan el ,
desempenio laboral del personal? / /
9 | ¢ElI personal cumple eficazmente con los objetivos y
planteados por la administracion? ‘ / /
10 | ;s La oficina de administracion implementa estrategias para / /
cumplimiento de los objetivos institucionales? /
11 | ¢El incremento de personal es por contratacion para el
cumplimiento de las actividades de la oficina de Y, /
administracion? "
DIMENSION 3 Si No Si No | Si No
12 | ;La jefatura motiva para alcanzar las metas mensuales
establecidas por la Oficina de Administracion? / / /
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13 | ¢ Existen sanciones por el incumplimiento de metas
programadas?

14 | ¢ La oficina de administracion implementa estrategias que
permiten a alcanzar las metas propuestas?

15 | ¢ Los jefes de areas fortalecen una cultura de productividad
dentro del ambiente de trabajo? [

16 | ¢ El trabajo en equipo genera una mayor productividad en
beneficio de las areas administrativas? (

17 | ¢ Existe un incremento en la productividad laboral de las
areas administrativas del Hospital?

18 | ¢La unidad de recursos humanos cumple con las normas
de incentivos ocasionales y beneficios no econémicos a
todo el personal?

19 | ¢ La administracion esta pendiente del cumplimiento de las
normas laborales establecidas por el Estado, al ser un
Hospital publico?

20 | ;Sus habilidades profesionales lo ayudan para el mejor
desempeno de sus funciones?

21 | ¢ Su mayor y mejor rendimiento le ayuda a tener un valor

agregado para sus evaluaciones laborales?

[

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opiniéon de aplicabilidad: Aplicable [

(

Apellidos y nombres del juez validador. Dé/(ﬁ h ‘2 Y :L S%’ﬂ/
N\

Especialidad del valldador............................................'.... crertereerenes

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Ha., [/W—%)"Utlu/brl

Ilca le despues de corregir [ ]
()(VF" e (\

No aplicable [ ]

............................................................................................




N1 ESCUELA DE FOSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1. En este establecimiento los trabajos estén bien definidos y organizados. [ / [

2. En este establecimiento no siempre esta claro quién debe tomar las / .
decisiones ! ‘

3. Esta este establecimiento se preocupa de que yo tenga claro su i
funcionamiento, en quienes recae la autoridad y cuales son las tareas y / / '
responsabilidades de cada uno.

4. En este establecimiento no es necesario permiso para hacer cada cosa. { [

5. Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que existen r
demasiadas reglas, detalles administrativos y tramites que cumplir. [ !

6. A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificacion. i ! i

7. En algunas de las labores en que me he desempefiado, no he sabido

exactamente quién era mi jefe. [ { "

8. Quienes dirigen esta empresa prefieren reunir a las personas mas

apropiadas para hacer un trabajo, aunque ! [ |

esto signifique cambiarlas de sus puestos habituales.

DIMENSION 2 Si No | Si | No | Si No
9. En este establecimiento hay poca confianza en la responsabilidad )

individual respecto del trabajo. [ ' J

10 .Quienes dirigen este establecimiento prefieren que si uno esta

haciendo bien las cosas, siga adelante con confianza en vez de consultarlo | / ! [

todo con ellos.

11. En este establecimiento los jefes dan las indicaciones

generales de lo que se debe hacer y se le deja al personal la { ( ‘
responsabilidad sobre el trabajo especifico.

12.Para que un trabajo quede bien es necesario que sea hecho con ) )
audacia, responsabilidad e iniciativa. ’ : '

13. Cuando se nos presentan problemas en el trabajo debemos resolverlos ‘

por si solos y no recurrir necesariamente a los jefes. ’ ! i

14. Es comun en este establecimiento que los errores sean superados solo i .

con disculpas. : [

15. Uno de los problemas que tenemos es que la gente no asume sus f ; [
responsabilidades en el trabajo.

DIMENSION 3 Si No | Si | No | Si No
16. En este establecimiento los que se desempefian mejor en su trabajo , /
pueden llegar a ocupar los mejores puestos. ’ !
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17. En asto astablecimianto axisie Mayor proccupacion
béan hachs il hacho.
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B i MECONOCETMD S0 ToCib,
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%mmw no hay rECOMPenEa ni recONOEIMIEN!o por &l
b hecho.

21. En astablaciméants 108 OMONGE BON SANCIONACOE.
!:Eﬁl_

22, En asla astablacimianto s6 trabajs en forma lenta pero segura y Sin
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31. En este establocimienld existen buenas relaciones humanas ontra la
administrocién y ol

32. En asis astablecimiento los jefes son poco compransivos cuando se
BTOT,

iz

IE‘

&

| COmMala un anmor.
33, En osto establecmionto o sdministracdn so esfusrza por conocer las
ASpiracionas e coada wno,

34. En oslo eslablecsmaonio no existe mucha conlonza eotre supencs y
subordinado.

35. La administracion de osle eslablecimienio muestra inlendsd por las
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hecha.

39. En este establecimiento la administracién continuamente insiste en que
mejoremos nuestro trabajo individual y en grupo.

40. Este establecimiento mejorara el rendimiento por si sola cuando los
trabajadores estén contentos.

41. En este establecimiento se valoran mas las caracteristicas personales
del trabajador que su rendimiento en el trabajo.

42. En este establecimiento las personas parecen darle mucha importancia
al hecho de hacer bien su trabajo.

DIMENSION 8

No

No

Si

No

43. En este establecimiento, la mejor manera de causar una buena
impresién es evitar las discusiones vy los desacuerdos..

44. La direccién estima que las discrepancias entre las distintas secciones
y personas pueden ser Utiles para la empresa.

45. En este establecimiento se nos alienta para que digamos lo que
pensamos, aunque estemos en desacuerdo con nuestros jefes.

46. En este establecimiento no se toman en cuenta las distintas opiniones
para llegar a un acuerdo.

DIMENSION 9

No

No

No

47. Las personas estan satisfechas de estar en esta empresa.

48. Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que funciona bien.

49. Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad hacia la empresa.

50. En esta empresa la mayoria de las personas estan mas preocupadas
de sus propios intereses.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [¥] Aplicable después de corregir [ ]

Cordoue SO TeMeror

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .o i e reirsessssresdarnsssisssansnrossssnsnsnss N

(NVesTTiGAC. (o

:\_\{\""\\C“

No aplicable [ ]

-------------------------------------------

Especialidad del validator:. ... ettt ca et e s eaa st s ea s masa s ta e aaeane e atmreseenneetameneataesasntatnnneeeranrnnannenenann

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

(el Ao <

Firma del Experto Informante.
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N ESCUELA DE PoSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1 Si | No | Si | No | Si [ No
1 | ¢El personal es eficiente en el desarrollo de sus
actividades? ! f |
2 | ;Las dreas administrativas brindan atencién inmediata a
todo el personal del Hospital? ! : !
3 | ¢El drea de logistica optimiza el funcionamiento de los
equipos, materiales y sistemas informaticos y de r. / /
comunicacién?
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
4 | (El personal administrativo cumple sus tareas con 1
responsabilidad? '
5 | ¢La oficina de administracién cuenta con sistemas de
monitoreo y evaluacién oportunas para el cumplimiento de | | |
las tareas establecidas?
6 | ¢Existe un plan estratégico que permita el desarrollo de la | |
gestion administrativa? ' f (
7 | (EI area de bienestar de personal ha instituido un plan |
motivacional en beneficio del personal? ’ | 3
8 | (El érea logistica entrega recursos que facilitan el
desempefio laboral del personal? I ! )
9 | ¢El personal cumple eficazmente con los objetivos _
planteados por la administracién? ! ! :
10 | ¢ La oficina de administracion implementa estrategias para i i
cumplimiento de los objetivos institucionales? '—
11 | ¢El incremento de personal es por contratacién para el
cumplimiento de las actividades de la oficina de| | 1 i
administracion?
DIMENSION 3 Si | No | Si | No | Si [ No
12 | ¢La jefatura motiva para alcanzar las metas mensuales [ )
establecidas por la Oficina de Administracion? l
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13 | ¢ Existen sanciones por el incumplimiento de metas

programadas? ' )
14 | jLa oficina de administracion implementa estrategias que | ,

permiten a alcanzar las metas propuestas?
15 | ¢ Los jefes de areas fortalecen una cultura de productividad

dentro del ambiente de trabajo? ’ ’
16 | ¢ El trabajo en equipo genera una mayor productividad en

beneficio de las areas administrativas? ' ’
17 | ¢ Existe un incremento en la productividad laboral de las

areas administrativas del Hospital? ' |
18 | ¢La unidad de recursos humanos cumple con las normas

de incentivos ocasionales y beneficios no econémicos a ’ |

todo el personal? ’
19 | ¢ La administracion esta pendiente del cumplimiento de las |

normas laborales establecidas por el Estado, al ser un \ |

Hospital publico?
20 | ;Sus habilidades profesionales lo ayudan para el mejor

desempenio de sus funciones? [ |
21 | 4 Su mayor y mejor rendimiento le ayuda a tener un valor

agregado para sus evaluaciones laborales? ( \

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

No aplicable [ ]

A

oA

DNI:........ (SR>3 =R, T S0 DRI

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ «] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: LGorsove. Somemayel.Daniel Ana<h.....
Especialidad del validador-........... B o O o eteeeseresessesessstesesestaseasassnsane st sesnestamessameassnseaessss e e sensansssessesennsssnsssssasnnanes

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

)G da bV dal2n /3

'rswukﬂe loer S

Firma del Experto Informante.
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:ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1. En este establecimiento los trabajos estan bien definidos y organizados. / / /

2. En este establecimiento no siempre estad claro quién debe tomar las / f
decisiones /

3. Esta este establecimiento se preocupa de que yo tenga claro su

funcionamiento, en quienes recae la autoridad y cuales son las tareas y / / /
responsabilidades de cada uno.

4. En este establecimiento no es necesario permiso para hacer cada cosa. { / {

5. Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que existen /

demasiadas reglas, detalles administrativos y tramites que cumplir. / )

6. A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificacion. , /

7. En algunas de las labores en que me he desempeiado, no he sabido |
exactamente quién era mi jefe. / /

8. Quienes dirigen esta empresa prefieren reunir a las personas mas

apropiadas para hacer un trabajo, aunque [ / ]

esto signifique cambiarlas de sus puestos habituales.

DIMENSION 2 Si No Si No Si No
9. En este establecimiento hay poca confianza en la responsabilidad

individual respecto del trabajo. [ / )

10 .Quienes dirigen este establecimiento prefieren que si uno esta

haciendo bien las cosas, siga adelante con confianza en vez de consultario / f

todo con ellos. f /

11. En este establecimiento los jefes dan las indicaciones

generales de lo que se debe hacer y se le deja al personal la j

responsabilidad sobre el trabajo especifico. ‘/ /
12.Para que un trabajo quede bien es necesario que sea hecho con , |

audacia, responsabilidad e iniciativa. ) /

13. Cuando se nos presentan problemas en el trabajo debemos resolverlos

por si solos y no recurrir necesariamente a los jefes. ' / d

14. Es comun en este establecimiento que los errores sean superados solo

con disculpas. / ) /

15. Uno de los problemas que tenemos es que la gente no asume sus )

responsabilidades en el trabajo. ! / /
DIMENSION 3 Si No Si No Si No
16. En este establecimiento los que se desempefian mejor en su trabajo

pueden llegar a ocupar los mejores puestos. / (
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17. En este establecimiento existe mayor preocupacion
por destacar el trabajo bien hecho que aquel mal hecho.

18.En este establecimiento mientras mejor sea el trabajo que se haga,

mejor es el reconocimiento que se recibe. ( /
19. En este establecimiento existe una tendencia a ser mas negativo que / ,

positivo. ¢ /
20. En este establecimiento no hay recompensa ni reconocimiento por el p

trabajo bien hecho. / ‘ !
21. En este establecimiento los errores son sancionados. / J
DIMENSION 4 Si No Si No Si No
22, En este establecimiento se trabaja en forma lenta pero segura y sin { (
riesgos.

23. Este establecimiento se ha desarrollado porque se arriesgd cuando fué

necesario. / /
24, En este establecimiento la toma de decisiones se hace en forma f /
cautelosa para alcanzar los fines propuestos. /

25. La direccién de este establecimiento esta dispuesta a correr los riesgos / y, /
de una buena iniciativa.

26. Para que este establecimiento sea superior a otras, a veces hay que / / )
correr grandes riesgos.

DIMENSION 5 Si No | Si [ No | Si No
27. Entre el personal de este establecimiento predomina un ambiente de ! /
amistad. / [ -
28. Este establecimiento se caracteriza por un ambiente comodo y / J
relajado. / ;
29. En este establecimiento cuesta mucho llegar a tener amigos. ) ) !
30. En este establecimiento la mayoria de las personas es indiferente ;

hacia los demas. / I /
31. En este establecimiento existen buenas relaciones humanas entre la /
administracion y el personal. / /

DIMENSION 6 Si No Si No Si No
32. En este establecimiento los jefes son poco comprensivos cuando se

comete un error. / / /
33. En este establecimiento la administracion se esfuerza por conocer las ‘
aspiraciones de cada uno. / / /
34. En este establecimiento no existe mucha confianza entre superior y )

subordinado. / {

35. La administracion de este establecimiento muestra interés por las )
personas, por sus problemas e inquietudes. / !

36. En este establecimiento cuando tengo que hacer un trabajo dificil, ,
puedo contar con a ayuda de mi jefe y de mis compaferos. / ! /
DIMENSION 7 Si No Si No Si No
37. En este establecimiento, se nos exige un rendimiento muy alto en

nuestro trabajo. J [ /
38. Para este establecimiento de esta empresa toda tarea puede ser mejor , f J
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hecha.
39. En este establecimiento la administracion continuamente insiste en que
mejoremos nuestro trabajo individual y en grupo. / ) / /
40. Este establecimiento mejorara el rendimiento por si sola cuando los
trabajadores estén contentos. / / /,
41. En este establecimiento se valoran més las caracteristicas personales y /
del trabajador que su rendimiento en el trabajo. /
42. En este establecimiento las personas parecen darle mucha importancia { /
al hecho de hacer bien su trabajo. /
DIMENSION 8 Si No Si No Si No
43. En este establecimiento, la mejor manera de causar una buena / )
impresion es evitar las discusiones y los desacuerdos.. /
44. La direccién estima que las discrepancias entre las distintas secciones / y /
y personas pueden ser Utiles para la empresa.
45. En este establecimiento se nos alienta para que digamos lo que ) )
pensamos, aunque estemos en desacuerdo con nuestros jefes. / {
46. En este establecimiento no se toman en cuenta las distintas opiniones
para llegar a un acuerdo. / / /
DIMENSION 9 Si No Si No Si No
47. Las personas estan satisfechas de estar en esta empresa. / i /
48. Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que funciona bien. ! / ’
49. Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad hacia la empresa. / ] /
50. En esta empresa la mayoria de las personas estan mas preocupadas
de sus propios intereses. / 4

1A g 1 SR
Observaciones (precisar si hay suficiencia);___ I\ [ IYEIU N T
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ /] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

" ' &l O (¢ i « 1 a

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ....Ji..... OMWLQH\WK@\JLLAZ(U ......................... DNI.....,!(,(;.LL.[.‘{I .......................
Especialidad del validador:......... DO R SAGUD DU U N et ceseeeeeeeeeescese e e seeeeeseaeness e eeesensepes e seseesenar ({ ......................

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

sl ade UL ...del‘,zg.l

- f
Firma delwgé;to Informante.
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1 ESCUELA D Posarano

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1 Si | No | Si | No | Si | No
1 | ¢El personal es eficiente en el desarrollo de sus
actividades? / / /
2 | jLas areas administrativas brindan atencién inmediata a
todo el personal del Hospital? / / /
3 | (El 4rea de logistica optimiza el funcionamiento de los
equipos, materiales y sistemas informéaticos y de / /
comunicacién? /
DIMENSION 2 Si No Si No | Si No
4 | ¢El personal administrativo cumple sus tareas con
responsabilidad? / / /
5 | ¢La oficina de administracion cuenta con sistemas de
monitoreo y evaluacion oportunas para el cumplimiento de y / )
las tareas establecidas? ‘
6 | ¢Existe un plan estratégico que permita el desarrollo de la
gestion administrativa? / / /
7 | ¢El drea de bienestar de personal ha instituido un plan
motivacional en beneficio del personal? / / /
8 | (El area logistica entrega recursos que facilitan el
desempefio laboral del personal? / / /
9 | ¢El personal cumple eficazmente con los objetivos /
planteados por la administracion? / /
10 | ¢La oficina de administracion implementa estrategias para /
cumplimiento de los objetivos institucionales? ) /
11 | ¢ El incremento de personal es por contratacion para el
cumplimiento de las actividades de la oficina de / /
administracion? /
DIMENSION 3 Si | No | Si | No | Si | No
12 | ;La jefatura motiva para alcanzar las metas mensuales / / /

establecidas por la Oficina de Administracién?




13 | ¢ Existen sanciones por el incumplimiento de metas
programadas? /
14 | ;La oficina de administracion implementa estrategias que
permiten a alcanzar las metas propuestas? /
15 | ¢ Los jefes de areas fortalecen una cultura de productividad
dentro del ambiente de trabajo? (
16 | ¢ El trabajo en equipo genera una mayor productividad en /
beneficio de las dareas administrativas?
17 | ¢ Existe un incremento en la productividad laboral de las
areas administrativas del Hospital? /
18 | ¢ La unidad de recursos humanos cumple con las normas
de incentivos ocasionales y beneficios no econdmicos a |
todo el personal?
19 | ¢ La administracién esta pendiente del cumplimiento de las
normas laborales establecidas por el Estado, al ser un i
Hospital publico?
20 | 4 Sus habilidades profesionales lo ayudan para el mejor _
desempefio de sus funciones? ;
21 | ¢4 Su mayor y mejor rendimiento le ayuda a tener un valor
agregado para sus evaluaciones laborales? /
Observaciones (precisar si hay suficiencia): AR NS
Opinién de aplicabilidad: Aplicable ['.\ 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ....I.-].;.....(.1\'.'15*1.\.‘4.‘{-...?....\x\.i&?.ﬂ.:}".t-..\...\.’EHL.-ES‘.{. 4 O SR ORRORURR DNI:..... ;’L‘r\l\liaj[ ....................
Especialidad del validador:.... . E-.-'f-.(‘l..\ﬁ....}J.\l....-:155.3:\.7‘...1‘.}.......E.E’".Eﬂkf&ﬂ .............................................................................................................

Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

1 da U]l dal 20 I/J}
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Firma del )'tpe\'tzﬁh{nante.
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CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Fecha:.......ccoooevvviiiiiiiininn, Edad: ....ooveeiiiiiiiinn, SEX0%uiiiiiiiiiin
Grupo ocupacional: (1) administrativo (2) Asistencial
Condicion: (1) Nombrado (2) contratado (3 ) Otros
INDICACIONES:
v Marcar cada uno de los recuadros segln usted crea conveniente
v El cuestionario es totalmente anénimo
Totalmente | Relativamente | Relativamente | Totalmente
de acuerdo de acuerdo desacuerdo | desacuerdo
4 3 2 1

1. En este establecimiento los trabajos estan bien
definidos 'y organizados.

2. En este establecimiento no siempre esta claro quién
debe tomar las decisiones

3. Esta este establecimiento se preocupa de que yo
tenga claro su funcionamiento, en quienes recae la
autoridad y cuales son las tareas y responsabilidades de
cada uno.

4. En este establecimiento no es necesario permiso
para hacer cada cosa.

5. Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta,
debido a que existen demasiadas reglas, detalles
administrativos y tramites que cumplir.

6. A veces trabajamos en forma desorganizada y sin
planificacion.

7. En algunas de las labores en que me he
desempeiiado, no he sabido exactamente quién era mi
jefe.

8. Quienes dirigen esta empresa prefieren reunir a las
personas mas apropiadas para hacer un trabajo,
aunque

esto signifique cambiarlas de sus puestos habituales.

9. En este establecimiento hay poca confianza en la
responsabilidad individual respecto del trabajo.

10 .Quienes dirigen este establecimiento prefieren que
si uno esta haciendo bien las cosas, siga adelante con
confianza en vez de consultarlo todo con ellos.

11. En este establecimiento los jefes dan las
indicaciones

generales de lo que se debe hacer y se le deja al
personal la responsabilidad sobre el trabajo especifico.

12.Para que un trabajo quede bien es necesario que
sea hecho con audacia, responsabilidad e iniciativa.

13. Cuando se nos presentan problemas en el trabajo
debemos resolverlos por si solos y no recurrir
necesariamente a los jefes.

14. Es comun en este establecimiento que los errores
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15. Uno de los problemas que tenemos es que la gente
no asume sus responsabilidades en el trabajo.

16. En este establecimiento los que se desempefian
mejor en su trabajo pueden llegar a ocupar los mejores
puestos.

17. En este establecimiento existe mayor preocupacion
por destacar el trabajo bien hecho que aquel mal hecho.
18.En este establecimiento mientras mejor sea el
trabajo que se haga, mejor es el reconocimiento que se
recibe.

19. En este establecimiento existe una tendencia a ser
mas negativo que positivo.

20. En este establecimiento no hay recompensa ni
reconocimiento por el trabajo bien hecho.

21. En este establecimiento los errores son
sancionados.

22, En este establecimiento se trabaja en forma lenta
pero segura y sin riesgos.

23. Este establecimiento se ha desarrollado porque se
arriesgo cuando fué necesario.

24, En este establecimiento la toma de decisiones se
hace en forma cautelosa para alcanzar los fines
propuestos.

25. La direccion de este establecimiento esta dispuesta
a correr los riesgos de una buena iniciativa.

26. Para que este establecimiento sea superior a otras,
a veces hay que correr grandes riesgos.

27. Entre el personal de este establecimiento predomina
un ambiente de amistad.

28. Este establecimiento se caracteriza por un ambiente
comodo y relajado.

29. En este establecimiento cuesta mucho llegar a tener
amigos.

30. En este establecimiento la mayoria de las personas
es indiferente hacia los demas.

31. En este establecimiento existen buenas relaciones
humanas entre la administracion y el personal.

32. En este establecimiento los jefes son poco
comprensivos cuando se comete un error.

33. En este establecimiento la administracion se
esfuerza por conocer las aspiraciones de cada uno.

34. En este establecimiento no existe mucha confianza
entre superior y subordinado.

35. La administracion de este establecimiento muestra
interés por las personas, por sus problemas e
inquietudes.

36. En este establecimiento cuando tengo que hacer un
trabajo dificil, puedo contar con a ayuda de mi jefe y de
mis companeros.

37. En este establecimiento, se nos exige un
rendimiento muy alto en nuestro trabajo.

38. Para este establecimiento de esta empresa toda
tarea puede ser mejor hecha.

39. En este establecimiento la administracion
continuamente insiste en que mejoremos nuestro
trabajo individual y en grupo.

40. Este establecimiento mejorara el rendimiento por si
sola cuando los trabajadores estén contentos.
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41. En este establecimiento se valoran mas las
caracteristicas personales del trabajador que su
rendimiento en el trabajo.

42. En este establecimiento las personas parecen darle
mucha importancia al hecho de hacer bien su trabajo.

43, En este establecimiento, la mejor manera de causar
una buena impresion es evitar las discusiones vy los
desacuerdos..

44. La direccion estima que las discrepancias entre las
distintas secciones y personas pueden ser Uiles para la
empresa.

45. En este establecimiento se nos alienta para que
digamos lo que pensamos, aunque estemos en
desacuerdo con nuestros jefes.

46. En este establecimiento no se toman en cuenta las
distintas opiniones para llegar a un acuerdo.

47. Las personas estan satisfechas de estar en esta
empresa.

48. Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que
funciona bien.

49, Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad hacia
la empresa.

50. En este establecimiento la mayoria de las personas
estan mas preocupadas de sus propios intereses.
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CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Fecha:......c.cccovviviiiiiinnnn, Edad: ..o SeX0:..cciviiiiiiiiiean
Grupo ocupacional: (1) administrativo (2) Asistencial

Condicion: (1) Nombrado (2) contratado (3 ) Otros

INDICACIONES:

v" Marcar cada uno de los recuadros segtn usted crea conveniente
v" El cuestionario es totalmente anénimo

SIEMRPRE CASI AVECES | CASI NUNCA
SIEMPRE NUNCA

5 4 3 2 1

1 ¢El personal es eficiente en el desarrollo de sus
actividades?

2 | ¢Las areas administrativas brindan atencion inmediata a
todo el personal del Hospital?

3 | ¢El area de logistica optimiza el funcionamiento de los
equipos, materiales y sistemas informaticos y de
comunicacion?

4 | ¢El personal administrativo cumple sus tareas con
responsabilidad?

5 | ¢La oficina de administracion cuenta con sistemas de
monitoreo y evaluacion oportunas para el cumplimiento
de las tareas establecidas?

6 | ¢Existe un plan estratégico que permita el desarrollo de
la gestion administrativa?

7 ¢El drea de bienestar de personal ha instituido un plan
motivacional en beneficio del personal?

8 | ¢El érea logistica entrega recursos que facilitan el
desempeiio laboral del personal?

9 | ¢El personal cumple eficazmente con los objetivos
planteados por la administracion?

10 | ¢La oficina de administracion implementa estrategias
para cumplimiento de los objetivos institucionales?

11 | ¢El incremento de personal es por contratacion para el
cumplimiento de las actividades de la oficina de
administracion?

12 | ¢La jefatura motiva para alcanzar las metas mensuales
establecidas por la Oficina de Administracion?

13 | ¢Existen sanciones por el incumplimiento de metas

programadas?
e e e e S S e




129

14 | ;La oficina de administracion implementa estrategias
que permiten a alcanzar las metas propuestas?

15 | ¢Los jefes de éreas fortalecen una cultura de
productividad dentro del ambiente de trabajo?

16 | ¢El trabajo en equipo genera una mayor productividad
en beneficio de las dreas administrativas?

17 | ¢Existe un incremento en la productividad laboral de las
areas administrativas del Hospital?

18 | ¢La unidad de recursos humanos cumple con las
normas de incentivos ocasionales y beneficios no
econdmicos a todo el personal?

19 | ¢La administracion estd pendiente del cumplimiento de
las normas laborales establecidas por el Estado, al ser
un Hospital pablico?

20
¢Sus habilidades profesionales lo ayudan para el mejor
desempeiio de sus funciones?

21 | ¢Su mayor y mejor rendimiento le ayuda a tener un valor

agregado para sus evaluaciones laborales?
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_PROBLEMA OBJETVO HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Probloma genoral Objative goneral Hip&tosis gonaral

Variablo 1: Clima organ| al

4Cudl es la relacikén entro ol clima organizacional y &l Determinar ia relacin entre el clima organizacional y el Existe relackén positiva entre ef clima organizacional y
desernpedio laborgl en el personal de salud del Centro laboral en of do salud ded Centro of desempado laboral en o personal de salud del
do Salud Santa Luzmila |, distrito de Comas, perodo do Salud Santa Luzmila I, distiio de Comas, perodo Cenlro de Salud Santa Luzmila I, distrito de Comas,
20187 . 2018, pediodo 2018,

—Dimaensionos

eadores

Htoms

Escaladomedicién  Nivelesorangos

Estructura

Responsabilidad

Problamas espacificas Objativos eapacificos Hipdtesis aspacificos

. Existe relacién positiva entre of cfima organizacional y
¢Cudl es la relaciin entre ol clima organizacional y la Establecer la relacién entre el clima organizacional y la I eficiencia laboral an of personal de salud del Centro

oficiencia en el personal de salud del Cenlro de Salud eficiencia en el personal de salud del Ceniro de Salud
Santa Luzmila |, distrto de Comas, periodo 20187 Santa Luzmila 1, distito de Comas, periodo 2018, de 2"‘“’ Sanla Luznila |, distrito do Comas, periodo

LCudl es [a relacion entre el clima omanizacional y la la Establecer la relacidn entre ol clima organizacional y I Existe redacién positiva entre ef clima organizacional y
eficacia en el personal do salud del Cenlro de Salud eficacia en ol personal de salud del Centro de Salud la eficacia liboral en ef personal de salud del Centro de
Santa Luzmila |, distrito de Comas, periodo 20187 Santa Luzmila |, distrito de Comas, perodo 2018, Salud Santa Luzmila I, distito do Comas, periodo 2018,

. N Existe relacién positiva enlro el clima organizacional y
LCufl esla retacién entre el clima organizacional y la la Establecer Ia relacién entro el clima organizacional y la la electividad eficacia laboral en el personal de salud

efeciividad en of parsonal de salud del Centro de Salud efeclividad en o personal de salud del Centro de Salud o
Santa Luzmita |, distrto de Comas, periodo 20187 Santa Luzmila | distito de Comas, poriodo 2018, 9% c"""’m;’; Salud Santa Luzmita |, distrto do Comas,

Indi
Trabajos definidos y organizados
Toma de decisiones.
Funcionamiento y responsabilidad
Solicitar permiso
Detalles administrativos y irimites
0 -  8in planiicacié
Jede directo
Parsonas mis apropiadas
Encomendar actividad
Confianza
Responsabilidad e iniciativa
Auvdacia
Problemas en el labajo
Emores
Asumir responsabilidades
Mejores pusstos
Destacar el trabajo
R

Riesgo

Calidez

Apoyo

Confliclo

Identidad

Varlable 2: Dassmpafio laboral
—Dimanalenes

Tendencia

Trabajo lento, seguro y sin fiesgos
Amiesgar cuando sea necesario
Toma de decisiones cavtelosa
Riesgos anle una buena iniclaliva
Para gque osla organizackén sea grande
Amblente de amistad

Ambiente cdmodo y relajado
Amistad

Indiferencia

Buenas relaclones humanas

Poco comprensivos

Aspiraciones de cada funcionario
Superior y subordinado

Interds por las persenas

Ayuda de jefes y compafierns
Exigir un rendimiento

Tarea debe ser de la mejor inanars
Mejorar trabajo Individual y grupal
Mejorar el rendimiento

Valorar caracterislicas personales
Importancia de hacer bien ol trabajo
Discuslones y desacuerdos
o 4 "

Decir lo que se piensa

Temar en cuenta las distinlas opiniones
Identicacitn con la organizacidn
Grupo da trabajo

Lealtad hacia la organizacidn

P ¢

1,2,3,4,5,6,7,
&

9,10, 11, 12, 13,
4, 15

16,17, 18, 18, 20,
21

22,23,24,25,26

27,286,290, 30, 11

32,33,34,35, 36

37, 38, 39, 40, 41, 4

43,44,45,48

47, 48,40, 50

(1) Deficienta (S0 -
17y
(2) Regutar (117 -
163)
(3) Eficiente (183 -
250)

Eficioncia

Eficacia

Efectividad

Indicadoros
iiidad

Oplimizacidn do recursos
Cumplimiento de lareas
Planeamientp

Recursos
Cumplimiento de objetivas
Incramento de clientes
Alcanzar metas
Productividad
Cumplimianto de normas
Malor agregads

1,2,3,4,5

6,7,8,0,10, 11

12,13, 14, 15, 16,
17, 18, 10, 20, 1

Ttems Escala de madicién

Niveles

(1) Nunca

(2) Casi nunca
{3) A veces
(4) Casi
siempre

(5) Slempre

(1) Deficiente (21 -
48)

{2) Regular (48 -
7]

(3) Eficienta (77 -
105)




UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE LOS
TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Jorge Gonzalo Laguna Velazco, docente de la Escuela de Posgrado de la UCV y
revisor del trabajo académico titulado “Clima Organizacional y el Desempefio Laboral
en el personal de Salud del Centro de Salud Santa Luzmila |, Comas-2018" de la
estudiante: Hilda Mercedes Quispe Cruz; y habiendo sido capacitado e instruido en el
uso de la herramienta Turnitin, he constatado lo siguiente: Que el citado trabajo
académico tiene un indice de similitud constato 24% verificable en el reporte de
originalidad del programa turnitin, grado de coincidencia minimo que convierte el
trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del
uso de citas y referencias establecidas por la universidad César Vallejo.

\ <2> Lima, 15 de diciembre del 2018
Jorge Io Laguna Velazco
2507
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