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RESUMEN

La investigacion titulada: Clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la Unién - Sechura 2019, tuvo
como objetivo determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del establecimiento de salud Bellavista de la
Union, Piura 2019. La investigacion planted la hipdtesis: Existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del
establecimiento de salud Bellavista de la Union, Piura 2019. La muestra de estudio fue
de 46 trabajadores siendo un muestreo probabilistico. El estudio fue cuantitativo, de
tipo correlacional-transversal, con un disefio no experimental. La técnica que se
desarrollo fue la técnica de la encuesta y el cuestionario, utilizandose dos cuestionarios
que evallan la variable clima organizacional y la variable desempefio laboral. Para el
procesamiento de la informacion se utilizd el software SPSS version 22. Los
resultados se presentaron a través de tablas de contingencia y el estadistico sig. y Rho.
Los resultados correlacidénales muestran que no existe correlacion significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral (rho=.889 y P=.021), asimismo se
encontr6 que la variable relaciones se correlaciona significativamente con las
dimensiones de desempefio laboral que son la productividad laboral, eficacia y
eficiencia laboral. Se concluye que la variable clima organizacional no correlaciona
con el desempefio laboral de los trabajadores del establecimiento de salud Bellavista
de la Union, Piura 2019

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, relaciones, productividad

laboral, eficacia.



ABSTRACT

The research entitled: Organizational climate and the labor performance of the
workers of the Bellavista Health Facility of the Union - Sechura 2019, aimed to
determine the relationship between the organizational climate and the labor
performance of the workers of the Bellavista health establishment of La Union, Piura
2019. The research proposed the hypothesis: There is a significant relationship
between the organizational climate and work performance of the workers of the
Bellavista de la Unidn health facility, Piura 2019. The study sample was 46 workers
being a probabilistic sample. The study was quantitative, correlational-transversal
type, with a non-experimental design. The technique that was developed was the
survey technique and the questionnaire, using two questionnaires that evaluate the
organizational climate variable and the work performance variable. For information
processing software was used SPSS version 22. Results were presented through
contingency tables and statistical sig. and Rho. The correlational results show that
there is no significant correlation between the organizational climate and work
performance (rho = .889 and P = .021), it was also found that the relationship variable
correlates significantly with the dimensions of work performance that are labor
productivity , efficiency and labor efficiency. It is concluded that the organizational
climate variable does not correlate with the labor performance of the workers of the
Bellavista de la Unién health facility, Piura 2019

Keywords: Organizational climate, work performance, relationships, labor

productivity, effectiveness.
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I. INTRODUCCION

En el mundo actual globalizado y competitivo, el clima organizacional cobra vital
importancia pues sus dimensiones pueden lograr convertir a una organizacion exitosa.
Asi a lo largo de los ultimos afios las organizaciones han implementado estrategias que
generan un adecuado clima organizacional y que permiten desarrollar al individuo sus
destrezas, las cuales contribuyen al mejoramiento de la organizacion. Segin Urial, a
nivel universal a medida que el clima favorece la salud de los trabajadores, mayor sera
la productividad, eficacia y eficiencia laboral que ellos demuestren, pues el bienestar

del empleado influye en el nivel de competencia de una organizacion.

Por otro lado, a raiz de la publicacion del decreto/ley 187 se pusieron en vigencia las
transformaciones necesarias de las organizaciones, como parte de este proceso
constante e ininterrumpido, con el objetivo de lograr eficiencia y eficacia laboral se
comienza a usar conceptos de competencias y desempefio laboral compatibles con el
desarrollo de la organizacion?. La autoridad nacional del servicio civil afirma que, en
nuestro pais, el término clima organizacional cobra debido a la necesidad de conocer
como se esta trabajando para lograr las metas de la institucion®. Sin embargo, en Piura,
en algunas instituciones de salud no existen acciones que generen un grato clima
organizacional para que el empleado se motive, el cual no desarrolla un sentido de

pertenencia con la entidad®.

El clima organizacional del Establecimiento en mencidn, se percibe como un ambiente

regular, pues el personal se ve limitado por diferentes factores, los cuales son:

Los consultorios no estan bien distribuidos, esto impide concebir una buena jornada
laboral, pues tienen que ser compartidas por el espacio. Existen dificultades en las
relaciones entre los comparieros por el intercambio de opiniones y los cambios
continuos que les genera malestar, pues debido a esto el cumplimiento de las
funciones y tareas encargadas no se unifican. Ademas, no participan en la toma de
decisiones. No se les otorga por el logro de metas alcanzadas algin tipo de
agradecimiento o reconocimiento. No cuentan con materiales, y equipos tecnoldgicos

adecuados, lo que impide el cumplimiento de los requerimientos de los pobladores



pues existen inconvenientes al momento de conseguirlas. En cuanto al desempefio
laboral de los trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la Unién, seguin
la pagina amigable de la Direccion Regional de Salud Piura, los resultados estan lejos

de la excelencia, pues ni siquiera superan el 50% respecto a la ejecucion presupuestal.

Respecto a aquellos estudios revisados sobre el tema podemos encontrar estudios
internacionales como el realizado por Cuadra et al® (Chile 2007), en su investigacion
“Liderazgo, clima y satisfaccion laboral en las organizaciones”, se planted a modo de
objetivo comprobar la correlacién existente entre liderazgo transformacional vy
transaccional e indicadores subjetivos de satisfaccion y clima organizacional. De tipo
analitico de corte transversal. fue posible observar que el liderazgo va a explicar el
49% de la varianza del clima general y un 31% de la varianza de la satisfaccion
laboral, observandose que las correlaciones de los componentes individuales de
liderazgo como carisma, consideracion individualizada, motivacion inspiradora,
estimulacion intelectual, estructura, consideracion y las variables dependientes no
variaron significativamente una de la otra. Concluye que esta investigacion es
evidencia que las estrategias transformacionales y transaccionales son exhibidas por
los lideres exitosos.

Cardenas et al® (México 2012), en su trabajo denominado “Desempefio laboral del
personal de enfermeria: una vision de género”, tuvieron como finalidad reconocer el
desempefio profesional del personal de enfermeria que labora en instituciones de salud
de la ciudad de Toluca, a partir de su condicién de género femenino. Estudio
cualitativo de tipo exploratorio. Se encontré que siempre existio la desigualdad de
género, en todo el proceso historico-social, por ello se puede afirmar que la mayoria
de profesionales de enfermeria son mujeres. Se concluye que esta profesion no es
reconocida laboralmente como lideres de actividades independientes como se debe,

limitandolas al momento de decidir.

Velasquez et al” (Ecuador 2016), realizaron la investigacion “Nivel de estrés laboral
en profesionales de la salud y su relacion en el desempefio laboral en el Hospital Luis
Gabriel Davila Carchi- Tulcan, 2016”. Se plantedé como objetivo relacionar el nivel de

estrés del personal profesional de salud con su desempefio laboral, y también la



manera en la que se asocia con los diferentes servicios y la tipologia de cada paciente
atendido en aquella casa de salud. Trabajo analitico, observacional y transversal. Se
obtuvo que de los 120 individuos que participaron (71,9%) con nivel de estres
percibido, el 96 (57,5 %) evidenciaron un nivel de estrés bajo, por otro lado, 24 (14,4
%) se dispuso a presentar un nivel de estrés alto. Finalmente pudo concluirse que el
estrés es un mal patoldgico de tipo organizacional, bastante conocido actualmente, el
cual tiene la capacidad de influir en todos los individuos sin importar el centro en el
que esté trabajando y las tareas que tenga bajo su responsabilidad, es importante
resaltar que este mal se refleja en el modo en que los profesionales del sector salud
auto perciben la manera en la que se desenvuelven laboralmente. Por otra parte, la
investigacion evidencio que es necesario que se estudien profundamente las cargas
emocionales de médicos y enfermeras, incluyendo como punto importante las tareas
diarias que estos realizan y las circunstancias de tipo extrinseco, en pocas palabras

establecer las causas especificas del estreés.

Asimismo, encontramos estudios nacionales como Chinga et al® (Pert 2017), realiz6 el
estudio titulado “Clima organizacional y el desempeno laboral de los trabajadores de
salud de la Micro Red de Salud “Leonor Saavedra- Villa San Luis, 2014”, pretendia
determinar la relacion existente entre ambas variantes. Esta exploracion cientifica fue
descriptiva correlacional de enfoque cuantitativo. Fue posible encontrar que el 27% de
las personas encuestadas perciben que el clima organizacional es adecuado cuando el
desempefio laboral es alto, respecto al grado de correlacion determinada por el Rho de
Spearman 0,414 significa la presencia de una moderada relacion positiva, frente al p <
0,05, siendo asi que, es posible afirmar la presencia de una relacion directa del Clima
Organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores de salud. Se concluye

que ambas variables tienen relacion significativa.

Rivera® (Peri 2016), realiza el estudio denominado “Influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral del personal asistencial del Centro
Quirargico, en el Hospital “Félix Mayorca Soto” de Tarma, 2015” cuyo fin fue
determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del
personal asistencial del Centro Quirurgico en el Hospital “Félix Mayorca Soto” de

Tarma. Esta investigacion se alined a una tipologia cuantitativa, descriptiva,



prospectiva y de corte transversal. Los resultados dieron el conocimiento de la
presencia de una asociacién y por ende influencia del clima organizacional y la
satisfaccion laboral situacion que se determind con un 70% a favor de su clima
organizacional con un puntaje promedio total de 168.73 puntos de una escala de 250
puntos, de la misma manera presentan satisfaccion laboral y esto se puede evidenciar
en un puntaje promedio total de 112.67 puntos de una escala de 180 puntos, con la
prueba exacta de Fisher las diferencias observadas son significativas (p=0.012). Se
infirid que cualquier variacion de las variables de estudio repercute dentro del entorno
laboral y por consiguiente a todos sus miembros, pues son consideradas pilares

fundamentales.

Rodriguez et al'® (Pert 2015), elaboraron la investigacién denominada: “Clima
organizacional y desempefio laboral en Centro Quirdrgico del Hospital de
Emergencias Pediatricas, La Victoria 2015.” Esta indagacion cientifica poseia la
finalidad principal de determinar de qué manera se relacionan las variables antes
mencionadas. La tipologia de la investigacion es aplicada y la metodologia es el
hipotético — deductivo. Cada resultado contribuy6 a mostrar que el 75% puntta como
regular el clima organizacional y el 58.3% puntia como regular el desempefio laboral.
Respecto a la prueba de hipoétesis fue posible demostrar la presencia de una relacion
directa y significativa entre la variable: clima organizacional y el desempefio laboral
en centro quirtrgica en el hospital de emergencias pediatricas La Victoria 2015, (p=
0,000 < 0.05; rho= 0.503 con relacion positiva media. Finalmente se llega la

conclusion de que ambas variantes se relacionan de manera directa y significativa.

Y finalmente se hallaron estudios locales como: Chungal! (Perd 2018), realizé la
siguiente exploracion cientifica a la que tituld “Clima organizacional y el Desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista de la Union -
Sechura, 2018”, tuvo la finalidad de corroborar si el clima organizacional se relaciona
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Bellavista de la Union. El estudio se aline6 a una tipologia no experimental,
descriptiva y correlacional. Cada resultado obtenido contribuyd para que se pueda
indicar la presencia de una correlacién positiva muy alta y significativa (r = 0.871 y

p_valor = 0.000) entre las variables clima organizacional y desempefio laboral;



sefialando que el 75,8% (r2) de la variabilidad en el desempefio laboral es explicada
por el clima organizacional. Concluyendo de esta manera que, a mejor clima, mejor

desempefio laboral.

Chaman'? (Perta 2017), elaboré una investigacién denominada “Clima organizacional
y su relacion con la satisfaccion laboral del personal de la Division Médico Legal Il
Piura — 2014”. El objetivo fue establecer la relacion del clima organizacional con la
satisfaccion laboral del personal de la Division Médico Legal Il Piura. Dicha
investigacién fue cuantitativa con una tipologia correlacional de corte transversal. Y se
utiliz6 el método hipotético deductivo. De este estudio se desprende que el clima
organizacional de la Division Médico Legal Il Piura es intermedio en el 68.8%. Los
niveles de satisfaccion laboral del personal de la Division Médico Legal Il Piura, son
alto medio y bajo, en el 25.7%, 37.1% y 37.1% respectivamente. Es decir que se puede
afirmar la presencia de una correlacion del clima organizacional con la satisfaccion
laboral del personal de la Division Médico Legal Il Piura, del 80.7%. Por lo que se
concluye afirmando la existencia de una relacion entre el clima organizacional con la

satisfaccion laboral del personal de la Division Médico Legal Il Piura.

Chunga!® (Pera 2014), realizé una investigacién denominada “El clima organizacional
y su relacion con el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa local,
Talara 2014” esta investigacion pretendia establecer como se relacionan el clima
organizacional y el desempefio laboral, de tal manera que permita proponer
lineamientos orientados a mejorar el desempefio del personal en dicha institucion.
Estudio de tipo descriptivo, explicativo y correlacional. Los resultados reflejaron que
en la UGEL se vivencia un clima organizacional calificado entre bueno y excelente y
fue posible concluir afirmando la existencia de una relacion significativa entre el clima
organizacional y desempefio laboral del personal perteneciente a dicha institucion y
que el tipo de direccidn, capacitacion y comunicaciéon son los puntos que se deben
tratar con prioridad ya que ellos dependen el sentido de pertenencia y la motivacion

funcional.

Lau et al** (Peri 2014), elaboraron un trabajo denominado “El clima Organizacional y

su relacion con el Desempefio Laboral de los Trabajadores del gobierno Regional”, el



cual pretendia determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del gobierno regional. Estudio de tipo no
experimental, descriptivo y correlacional. Se concluye afirmando la existencia de una
relacién significativa y directa entre las dimensiones del clima institucional: ambiente
laboral, comunicacion, estimulos laborales; uso de equipos, confianza, seguridad en si
mismo y trabajo en equipo; no obstante, fue imposible contar una relacion
significativa entre el clima institucional y el estado fisico, comunicacion afectiva,
conocimiento del puesto, atencion al usuario, responsabilidad, puntualidad y lealtad y

solucion de problemas del desempefio laboral.

Respecto a los fundamentos tedricos de la investigacion; iniciaremos explicando la
primera variable denominada clima organizacional con sus respectivas teorias y
dimensiones posteriormente se explicara la segunda variable denominada desempefio

laboral igualmente con sus teorias y dimensiones.

A continuacion, presentaremos algunas definiciones sobre el clima organizacional:

Segun Brunet®®, afirma que esta variable esta formada por las peculiaridades propias
de la organizacion y de las caracteristicas personales, ésta influye en el
comportamiento y pensamiento del individuo positiva o negativamente. Cada
individuo se adapta de manera Unica buscando un equilibrio con su medio. Existen tres
escuelas: la estructuralista, la cual se centra en los agentes de naturaleza objetiva; la
humanista que se centra en la correlacién entre las cualidades propias del sujeto y del
centro empresarial; y la sociopolitica y critica que afirma se forma por los
componentes de una corporacion'®. Chiavenato!’ afirma que es la personalidad
caracteristica de cada organizacion que involucra diferentes aspectos tales como
tecnologia, politica, metas operacionales, actitudes, sistemas de valores, entre otros.
Segln Anzola®, el clima comprende las percepciones e interpretaciones de cada
trabajador con respecto a su organizacion, las cuales influyen en su conducta y son
Unicas y exclusivas de cada institucion. Asimismo, Seisdedos!® lo define como el
conjunto de sensaciones que el individuo tiene de la institucion, siendo el eje central la
percepcion individual de su entorno. De las descripciones mencionadas, se puede

extraer que se refiere a la interaccion entre los factores internos (caracteristicas propias



del individuo) y los factores externos (espacio fisico y contexto econdémico) que

afectan laboralmente a las personas.

Existen dos modelos, segun la teoria X la persona rehlye al trabajo de manera natural
y todo lo que ello implica (obligaciones, responsabilidades y tareas) es por ello que
gran parte de las personas son condicionadas en el trabajo por medio de castigos,
amenazas, etc. para que desarrollen su mayor esfuerzo en su labor diaria. Por otro
lado, la teoria Y las personas requieren motivacion superior y un ambiente que
estimule a lograr sus tareas encomendadas, bajo estas condiciones la persona no sélo
aceptara responsabilidad sino tratard de obtenerla y a su vez se comprometera a

alcanzar los logros propuestos.

A continuacion, presentaremos las dimensiones del Clima Organizacional: Litwin et
al?* detallaron una lista de nueve caracteristicas las cuales determinan el clima
organizacional. A fin de ejecutar la evaluacion del clima organizacional de los
trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la Union, Sechura, se tomara
en cuenta s6lo 6 dimensiones (estructura, responsabilidad, recompensa, relaciones,

estandares e identidad).

La estructura es la percepcién que se tiene acerca de las normas, métodos, tramites,
diligencias, dificultades y otras barreras que influyen en el progreso del trabajo. Es la
forma en que se divide las actividades de una empresa, es decir la composicion
organica plasmada en el organigrama a los que se enfrentan los trabajadores al
desempefiar sus tareas?. La realizacion de una tarea se ve afectada por las pautas, las
consignas Yy la direccion de una organizacion®®. Crane, afirma que es la manera en que
los jefes establecen y notifican a sus subordinados la forma en la que se debe
trabajar®.

La responsabilidad es la impresion que tiene el personal de la compafiia sobre la
manera de decidir algo?!. Segtn Rodriguez??, ser responsable implica el cumplimiento
de las funciones asignadas y valores implicitos que conlleva dicha labor. Si
desarrollamos una accion que nos produce placer, nuestra labor siempre sera

importante y cumpliremos a cabalidad con ella.



Las relaciones es el ambiente amistoso que se observa dentro del ambiente de trabajo
entre todos los que lo conforman?!. Jérez?3, afirma que para que la comunicacion sea
adecuada y eficaz debemos cuidar que no exista una mala interpretacion de los
mensajes verbales o no verbales emitidos entre los miembros de la organizacion. Por
otro lado, Brunet®®, afirma que las relaciones constituyen una parte importante de la
vida. Se refiere al respeto interpersonal en todos los niveles de la organizacion en

limites precisos.

Los estandares es una medida referencial, un parametro, es decir un nivel de
desempefio minimo que se debe cumplir para que sea aceptado por la organizacion,
pueden ser de caracter objetivo (medida exacta) o subjetivo (percepcion

generalizada)?..

La identidad es la idea de integrar una organizacion y apostar por ella. Es el concepto
de aportar sacrificios para lograr los planes de la organizacidén convirtiéndose en

miembro activo de ella?!.

La recompensa corresponde a la gratificacion recibida por alguna tarea bien
elaborada®. Son los aspectos econdmicos que recibe el trabajador?*. Segln Stoner*® a
mayor responsabilidad mayor remuneracion. Es lo que se recibe a cambio del ahinco y
entusiasmo en la realizacion de una tarea ya sea un salario justo o un reconocimiento
adicional. Segin Montenegro® existen dos tipos de recompensas: las monetarias
(bonos, ascensos) y las no monetarias (dias libres, festejo de cumpleafios,
capacitaciones, una palabra de agradecimiento o elogio) que afectan el estado de

animo y productividad del trabajador.

Segun el modelo tedrico de Likert, existen 3 categorias de variantes, las cuales van a
determinar cada particularidad propia de un centro empresarial. Asi tenemos las
variantes causales las cuales son variantes independientes y pueden ser modificadas o
transformadas y determinan la finalidad de una entidad, del mismo modo que cada
resultado obtenido de ésta. Las variables intermediarias, las cuales reflejan la salud y

el estado intimo de una empresa, ademas constituyen los procesos organizacionales. Y



las variables finales son dependientes y son el reflejo de cada resultado que se obtuvo
en el centro empresarial permitiendo determinar dos tipos de clima organizacional: el

autoritario y el participativo®®.

Por otro lado, Herzberg para explicar como el trabajador satisface cada necesidad
propia, como evita dolores o circunstancias que no son de su agrado y como crecer
emocionalmente e intelectualmente. Asi tenemos los factores higiénicos (sueldo,
beneficios, politica de la empresa, relaciones con los compafieros, ambiente fisico) y
los factores de motivacion que incluyen aspectos tales como (logros, reconocimiento,

independencia laboral y responsabilidad) 2°.

Litwin et al?%, definen el clima como una particularidad estable del entorno interno
perteneciente a la sociedad el cual va influyendo dentro del accionar, esta
caracteristica es relativamente permanente en el tiempo y es diferente en cada
organizacion y en cada area o seccion dentro de la misma, ademas es percibida directa
o indirectamente, positiva o negativamente por el trabajador teniendo repercusiones en
su comportamiento laboral, siendo inconsciente del efecto que el clima organizacional

esta teniendo sobre si mismo y los demas.

Dentro de las causas que influyen en el clima organizacional, Likert, menciona que la
percepcion que tiene un individuo acerca de una situacion siempre influird en su
comportamiento y reaccion frente a ésta. Estos factores son los siguientes, los
estandares ligados al escenario del sistema organizacional; el puesto jerarquico
ocupado por el trabajador y las remuneraciones que gana; las caracteristicas de cada

individuo y la idea que tienen todos acerca del clima de la organizacion®.

Los tipos de clima organizacional, son el resultado de la combinacién y la interaccion
de sus variables, de estas se determinan dos grandes tipos, cada uno de ellos con dos
subdivisiones, los cuales se sitlan entre un sistema muy autoritario a un sistema muy
participativo®. Asi tenemos dentro del clima de tipo autoritario, el sistema | -
autoritario explotador, en donde los directivos estan lejos de confiar en el personal y es
posible percibir a menudo una atmdsfera de temor, ademas las decisiones son tomadas

en la cima de la organizacion. El personal se desempefia en un ambiente caracterizado



por las sanciones y chantajes. Dicha tipologia ambiental viene presentando un entorno
que se caracteriza por la estabilidad y aleatoriedad donde las personas se comunican a
través de directrices y de instrucciones; y el sistema Il - autoritario paternalista, donde
los directivos confian en su personal, se utilizan recompensas y en algunas
oportunidades castigos, para motivar a los trabajadores. Las determinaciones se toman
en la cima y también en algunas &reas. Dicha tipologia ambiental viene presentando un
entorno que se caracteriza por la estabilidad y por ser estructurado donde los directivos

juegan mucho con las necesidades sociales de sus trabajadores®.

Dentro del clima participativo tenemos, el sistema 11l — consultivo, es el que tiene un
tipo de comunicacion descendente, confianza en sus trabajadores y busca satisfacer las
necesidades de sus empleados, los cuales pueden tomar decisiones especificas Dicha
tipologia ambiental viene presentando un entorno que se caracteriza por su amplio
dinamismo, donde los directivos buscan alcanzar todos los objetivos de la
organizacion; y el sistema IV- participacién en grupo, donde los directivos confian
plenamente en su personal, quienes gozan de cierta motivacion debido a que participan
y se involucran en el logro de metas planteadas por la organizacion, las mejoras en la
metodologia laboral y las evaluaciones al progreso. Cada vez que se decide esta
involucrado todo el centro empresarial y cada nivel. Este tipo de clima presenta una
planificacion estratégica, en donde la comunicacion se hace de forma lateral
permitiendo la formacion de grupos para el logro de metas. Los sistemas | y Il son
parte del entorno laboral burocratico, en el que los trabajadores experimentan un
descontento respecto al puesto que ocupan y al centro laboral pues es un clima cerrado
con una estructura rigida, en otro orden de ideas, los sistemas Il y IV van orientados
al entorno organizacional, en la que los trabajadores perciben sus necesidades

satisfechas y participan en las resoluciones que toma la organizacion®®.

A continuacion, presentaremos algunas definiciones sobre el desempefio laboral:
Se refiere a lo que hace el trabajador para lograr las ambiciones de la organizacion en

un periodo determinado?’. Asimismo, Milkovich et al?® afirman que el desempefio
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laboral permite que cada persona manifieste su capacidad, requerimientos y destrezas,
caracteristicas las cuales se encuentran interactuando entre si con la ocupacion y con el
centro empresarial. Por otro lado, el desempefio estd determinado por factores
actitudinales y operativos de la persona que trabaja en una organizacion, los cuales
pueden arruinar o motivar a un grupo de trabajo para llegar a un resultado final®. El
investigador Isea®, infiere que es el rendimiento laboral de un trabajador y de sus
habilidades y capacidades, las cuales permiten el cumplimiento de metas y objetivos
establecidos por la entidad publica. Para Pernia et al®!, es el producto del trabajo de un
empleado, la actuacion y profesionalismo que muestra al ejecutar sus actividades y
funciones dentro de la organizacion. En tanto podemos inferir de todos estos
conceptos que el desempefio laboral es el grado que logra el individuo a dentro del

trabajo o el resultado que el trabajador desarrolla durante su jornada laboral.

A continuacion, presentaremos las dimensiones del desempefio laboral:

Chiavenato®®, postula la existencia de tres caracteristicas (productividad laboral,
eficacia, eficiencia laboral) que determinan el desempefio laboral y se tomaran en
cuenta dentro de la evaluacion de la variable desempefio laboral en los colaboradores
del Establecimiento de salud Bellavista de la Union. Segln el autor, el desempefio
laboral, es el proceder del personal que involucra actitudes y destrezas para lograr la
mision y vision establecidas por la organizacion. El enfoque de las empresas cambid,
de esta manera la inquietud fundamental del &rea de administracion vino a ser los
obreros, creando asi situaciones Optimas para un efectivo mejoramiento del
desempefio humano, el cual representa la realidad del trabajador, su productividad,
eficiencia y eficacia con la que realiza las tareas encomendadas en un determinado

tiempo.

La productividad laboral es el uso Optimo de los recursos a la hora de obtener
resultados?®. Chavez®?, menciona que es la aptitud que demuestra un trabajador
durante la ejecucién de su trabajo y que permiten el logro de metas especificas de la
empresa. Robbins et al®, sustentan que, para lograr la productividad, es necesario
mejorar las habilidades y capacidades de cada individuo con la colaboracion continua
entre el empleado y el supervisor o jefe. De la misma forma afirman que en la

actualidad las organizaciones identifican las areas en las que el empleado requiere
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capacitacion, y como se siente en su trabajo exponiendo sus puntos de vista para

mejorar su labor.

La eficacia es el aforo de lograr el efecto deseado en la labor ejecutada. Pues si no
sabes donde tienes que ir, es imposible que puedas marcar el camino, por ello es
recomendable crear una rutina saludable de trabajo diario marcandote objetivos de
rendimiento laboral®®. Segin Maella®, es la capacidad, automotivacion y autogestion

que favorece el cumplimiento de objetivos de la organizacion.

La eficiencia laboral es la idoneidad de disponer de alguien o de algo para ejecutar una
labor y conseguir alguna utilidad?®. Segan, Pérez et al*® es la habilidad ejemplar que se
debe trabajar dia a dia para lograr un resultado. Para lograr ser eficientes en el trabajo
es imprescindible trabajar sobre técnicas y métodos para que todos los miembros del
equipo estén mas enfocados en sus tareas diarias. Para entenderlo mejor, tanto la
eficacia como la eficiencia permiten cumplir un objetivo, pero se diferencian en que la
eficiencia se caracteriza porque necesita menos recursos para llegar a un mismo

objetivo. De esta manera una persona que no es eficaz, no es eficiente?®.

Brazzolotto®, afirma que, por enfoque, se entiende al perfil de un proceso de
evaluacion del desempefio y se divide en tres tipos: la evaluacion de las caracteristicas,
personalidad y actitudes de la persona; de los resultados y logro de los objetivos
profesionales y de comportamiento. La primera evaluacién consiste en medir el
comportamiento de un empleado, es decir su confiabilidad, creatividad, iniciativa y
liderazgo que guarden relacion con el puesto que desempefiara dentro de la
organizacion. Consta de tres escalas: Las escalas graficas de calificacion que evalGan
el grado de ciertas caracteristicas que tiene el personal, a través de datos cuantitativos;
la eleccion forzada, en donde la evaluacion del desempefio individual se desarrolla a
través de frases descriptivas y el método de forma narrativa que se centra en los

talentos especiales, habilidades, fortalezas y debilidades del trabajador.
La segunda evaluacion se trata de los métodos basados en resultados, evaluan los

logros y resultados obtenidos de los empleados. Son mas objetivos que otros métodos.

La observacion de resultados arroja informacion especifica de lo que se hace bien o
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mal para disefiar estrategias que permitan detectar problemas y aprovechar recursos.
Estd formado por dos factores: mediciones de productividad y administracion por
objetivos®. La evaluacion de comportamientos, se basan en describir las
caracteristicas, emociones y reacciones adecuadas para el puesto de trabajo.
Proporciona informacion para mejorar el area de recursos humanos. Se encuentran
varios tipos de métodos y escalas de comportamiento entre los cuales tenemos el
método de incidentes criticos, en el cual se observa conductas positivas y negativas de
un trabajador, el procedimiento de lista de revision de conducta que consiste en hacer
una lista de caracteristicas de un determinado puesto, la escala fundamentada a fin de
mensurar el accionar que se realiza a traves del analisis de determinadas caracteristicas
y cualidades relacionadas con las pautas identificadas mediante el analisis de
incidentes criticos en el puesto; las escalas de observacion de comportamiento y las

evaluaciones de desempefio por competencias®®.

Nash®’, considera los siguientes factores necesarios para solucionar problemas dentro
de una organizacion: La percepcion que tiene el empleado sobre su trabajo; la
importancia que tiene éste y el deseo de ser reconocido laboralmente. Ademas,
considera que la capacitacion produce resultados favorables y la remuneracion, como
incentivo mejora la productividad. Por otro lado, es importante que los empleados
trabajen en un ambiente en el cual la temperatura esté regulada dentro del rango
aceptable del individuo, los niveles de ruido oscilen en un rango bajo a moderado y
con una intensidad adecuada de luz, ya que un ambiente fisico desagradable puede
llevar a una reduccion en la satisfaccion del trabajo. Otro factor importante es el
tamano, es decir determinar cuanto espacio se proporciona a un empleado, pues puede
influir en su interaccion social y limitar las distracciones laborales a las que se
encuentra expuesto. Chiavenato®® alude que el desempefio humano varia entre los
individuos y las situaciones, y algunos factores propios de la organizacion son
determinantes para la intensidad de los esfuerzos individuales que los empleados estan
dispuestos a ejecutar, segun sus habilidades, capacidades y percepciones del papel que

debe desempefiar.

En relacion a los planteamientos realizados se formula el problema general de la

investigacion: ;Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y
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desempefio laboral de los trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la
Unién, Piura 2019? Y como Problemas especificos: ¢De qué manera se relaciona la
estructura del clima organizacional con los indicadores del desempefio laboral:
productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de
salud Bellavista de la Union, Piura 2019? ;De qué manera se relaciona la
responsabilidad del clima organizacional con los indicadores del desempefio laboral:
productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de
salud Bellavista de la Unién, Piura 2019? ;De qué manera se relaciona la recompensa
del clima organizacional con los indicadores del desempefio laboral: productividad,
eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista
de la Unidén, Piura 2019? ¢De qué manera se relaciona las relaciones del clima
organizacional con los indicadores del desempefio laboral: productividad, eficacia y
eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la
Union, Piura 2019? ;De qué manera se relaciona los estandares del clima
organizacional con los indicadores del desempefio laboral: productividad, eficacia y
eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la
Union, Piura 2019? ;De qué manera se relaciona la identidad del clima organizacional
con los indicadores del desempefio laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral

de los trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la Unién, Piura 2019?

La presente investigacion se justifica dado que sus resultados pueden ser generalizados
a otros establecimientos de salud pertenecientes al entorno puesto que los niveles de
cultura y sociedad son similares. De la misma manera cada resultado va a apoyar cada
teoria respecto al ambiente laboral y la manera en que impacta dentro del
desenvolvimiento a nivel de organizaciones, los cuales presentan distintos
investigadores. A nivel préctico, cada resultado va a contribuir a que el personal del
area publica sea capaz de detectar cada amenaza influyente en el buen
desenvolvimiento laboral, de la misma manera el modo de que se puedan evitar y en
distintas oportunidades que se eliminen. Es relevante socialmente puesto que los
pobladores gozaran de una buena atencion en cada servicio publico, y esto debido a
que existe un adecuado ambiente de trabajo en el establecimiento.
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A fin de responder a cada interrogante del estudio se ha formulado el siguiente
objetivo general: Determinar la relacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la Union, Piura
2019. Y como objetivos especificos: Establecer la relacion que existe entre la
estructura con los indicadores del desempefio laboral: productividad, eficacia y
eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la
Union, Piura 2019. Identificar la relacion que existe entre la responsabilidad con los
indicadores del desempefio laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral de los
trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la Unién, Piura 2019. Conocer
la relacion que existe entre las relaciones con los indicadores del desempefio laboral:
productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de
salud Bellavista de la Unidn, Piura 2019. Establecer la relacion que existe entre los
estandares con los indicadores del desempefio laboral: productividad, eficacia y
eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la
Union, Piura 2019. Determinar la relacion que existe entre la identidad con los
indicadores del desempefio laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral de los
trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la Union, Piura 2019.
Demostrar la relacion que existe entre la recompensa con los indicadores del
desempefio laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del

Establecimiento de salud Bellavista de la Unién, Piura 2019.

Esta exploracion cientifica procede a plantearse la siguiente hipotesis general de
investigacion: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la Union, Piura
2019. Y como hipdtesis especificas: Existe relacion significativa entre la estructura
con los indicadores del desempefio laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral
de los trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la Unién, Piura 2019.
Existe relacion significativa entre la responsabilidad con los indicadores del
desemperio laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del
Establecimiento de salud Bellavista de la Union, Piura 2019. Existe relacion
significativa entre la recompensa con los indicadores del desempefio laboral:
productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de

salud Bellavista de la Unidn, Piura 2019. Existe relacion significativa entre las
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relaciones con los indicadores del desempefio laboral: productividad, eficacia y
eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la
Union, Piura 2019. Existe relacion significativa entre los estdndares con los
indicadores del desempefio laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral de los
trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la Union, Piura 2019. Existe
relacion significativa entre la identidad con los indicadores del desempefio laboral:
productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de

salud Bellavista de la Union, Piura 2019.

Il. METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion
Este estudio se enmarcé en el enfoque cuantitativo, debido que este estudio recolectd
cada dato esperando constatar las hipétesis, basandose en mediciones numéricas y
métodos estadisticos, a fin de lograr el establecimiento de cada patrén comportamental
y corroborar los aportes tedricos. Por otro lado, en la investigacion se describid, explico,
comprobd y predijo si el clima organizacional ejerce alguna influencia en el desempefio

laboral®.

TIPO

El tipo de estudio fue correlacional, debido a que examind como se relacionan dos o
mas variantes dentro de alguna situacion especifica, hablando de esta indagacién seria
clima organizacional asociado al desempefio laboral. Ademas, en la investigacion se
hizo una medicion de cada variable, después se cuantificaron, analizaron y por ultimo se

establecieron las vinculaciones entre ellas®.

DISENO

El estudio fue no experimental, debido que no se manipulé la variable independiente.
Ademas, segun los tipos de disefio no experimentales la investigacion fue de tipo
transeccional, porque espera detallar variantes, analizando como es que inciden o se
interrelacionan dentro de una situacion dada. Segun los disefios de tipo transeccional
esta investigacion fue prospectiva, debido se va a construir una relacion en tres ambas

variables a partir de la variable independiente.
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Se esquema del estudio es el siguiente:
X1

Doénde:

M = Trabajadores

X1 = Clima Organizacional
Y2 = Desempefio Laboral

r = Relacidn de las variables de estudio

2.2. Variables y Operacionalizacion

Variables

Variable 1: Clima Organizacional
Dimensiones:

Estructura

Responsabilidad

Relaciones

Estandares

Identidad

Recompensa

Variable 2: Desempeiio Laboral
Dimensiones:

Productividad Laboral.
Eficacia.

Eficiencia laboral.
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Matriz de Operacionalizacion

Tabla 1:

Operacionalizacion de las Variables: Clima Organizacional y Desempefio Laboral.

Variables Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion

El clima organizacional Son las percepciones Estructura: Es la percepcion Estructura de la
esta compuesto por las compartidas por los gue se tiene acerca de las reglas, organizacion
caracteristicas propias de  empleados del procedimientos, tramites, Reglas Ordinal
la organizacion y de las Establecimiento de salud  normas, obstaculos y otras Procedimientos Escala
caracteristicas personales,  Bellavista de la Unidn, limitaciones que influyen en el Trémites cuantitativa/cualita
éste influye en el respecto al trabajo, el desarrollo del trabajo. Se refiere  Politicas tiva

Clima comportamiento y ambiente fisico en que a la forma en que se dividen, administrativas Muy bajo/a (1)

Organizacional pensamiento del éste se da y otros aspectos agrupan y coordinan las Préacticas Bajo (2)
individuo positiva o que afectan a dicho actividades de las administrativas Regular (3)
negativamente. Cada trabajo. organizaciones, es decir la Alto (4)
individuo se adapta de composicion organica plasmada Muy alto (5)

manera Unica buscando
un equilibrio con su
medio®>2%

en el organigrama, que puede
facilitar o dificultar el desarrollo
de las actividades y se enfrentan
los trabajadores al desempefiar
su tarea®.

Responsabilidad: es la
percepcion que tienen los
colaboradores de la institucion
sobre la autonomia en la toma
de decisiones?!.

Cumplimiento de
tareas

Confianza en el
quehacer diario

Relaciones: es la atmoésfera
social de amistad que se observa
dentro del ambiente de trabajo
entre jefes y subordinados?.

Compafierismo
Trabajo en equipo
Buen trato
Comunicacion

Estdndares: es una medida
referencial, un parametro, es
decir un nivel de desempefio
minimo que se debe cumplir
para que sea aceptado por la

Obijetivos logrados

Normas de rendimiento
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organizacidn, pueden ser de
caracter objetivo (medida
exacta) o subjetivo (percepcion
generalizada)?.

Identidad: es el sentimiento de
pertenencia a la organizacion.
Es la sensacion de aportar
esfuerzos para lograr los
objetivos de la organizacion
convirtiéndose en miembro
activo de ella?.

Orgullo de pertenecer a

la Institucion
Lealtad

Intereses compartidos

Recompensa: Es el premio,
incentivo o remuneracion
recibida por un trabajo bien
hecho?.

Premios
Reconocimiento
Incentivos

El desempefio esta

determinado por factores

Es el rendimiento de los
integrantes del Centro de

Productividad laboral: es el
uso 6ptimo de los recursos a la
hora de obtener resultados?®.

Cumplimiento de
metas
Eficiencia del

actitudinales y operativos  salud Materno Infantil de
de la persona que trabaja  Castilla. trabajador

en una organizacion, los Eficacia: es la capacidad de Conocimiento del
Desempefio cuales pueden arruinar o lograr el efecto que se deseaen  puesto de trabajo
Laboral motivar a un grupo de la labor ejecutada. Pues si no Cumplimiento de
trabajo para llegar a un sabes donde tienes que ir, es las tareas asignadas
resultado final®®. imposible que puedas marcar el
camino, por ello es
recomendable crear una rutina
saludable de trabajo diario
marcandote objetivos de
rendimiento laboral®®.

Eficiencia laboral: es la Responsabilidad del

capacidad de disponer de personal

alguien o de algo para ejecutar Nivel de conocimientos
una labor y conseguir alguna técnicos.

utilidad?.

Fuente: Elaboracion propia



2.3. Poblacion y muestra
Poblacion
Es aquel total de cada caso los cuales coinciden con determinadas circunstancias
especificas®. Estuvo conformada por 46 empleados, entre ellos 9 varones y 21
mujeres, los cuales estan distribuidos entre personal asistencial: tecn6logo médico,
médicos, odontologo, enfermeras, obstetras, psicélogo, técnico de laboratorio, técnicos
de enfermeria y su respectivo apoyo; y no asistencial: técnicos administrativos,
conductor, conservacion y limpieza del Establecimiento de salud Bellavista de la

Union.

Tabla 2:

Distribucién de los trabajadores del establecimiento de salud de Bellavista de la
Unién

Grado Total
Nombrados 32
Serumistas 2
Contratados cas 12
Total 46

Fuente: Registro de personal

Muestra

Se conformo por todos los colaboradores del Establecimiento de salud de Bellavista de
la Unién. Debido al nimero reducido de la poblacion, se considerd pertinente que
participen los 46 trabajadores.
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Criterio de inclusion y exclusion
Criterio de inclusion
e Colaboradores del Establecimiento de salud de Bellavista de la
Unidn que estén dispuestos a participar en dicha indagacion.
Criterio de exclusion
e Colaboradores que una vez seleccionado, no completen la totalidad

de los cuestionarios.

2.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica

Se optd por emplear una encuesta, esta se aplicd por medio del cuestionario, que se
basa en realizar cierta suma de interrogantes a un grupo de personas para estudiar sus

cualidades, particularidades y opiniones?®.

Instrumento

Se optdé por emplear un cuestionario, que se basa en realizar cierta cantidad de
interrogantes en base a las variantes se desean medir, en el caso de esta investigacion,
las preguntas estarian formuladas hacia las variables clima organizacional y

desempefio laboral.

Para medir el clima organizacional se elabor6 un cuestionario de 27 preguntas,
adaptado en una escala ordinal que presenta cinco categorias: 1 Nunca, 2 Casi nunca,
3 Algunas veces, 4 Casi siempre, 5 Siempre; el cuestionario esta constituido por seis
dimensiones: Estructura (7 items:1,2,3,4,5,6 y 7), Responsabilidad (5 items: 8,9,10 y
11), Relaciones (4 items: 12,13,14 y 15), Estandares: (4 items: 16, 17,18 y 19)
Identidad (4 items: 20, 21,22 y 23) y Recompensa (4 items: 24, 25,26 y 27).

A fin de mensurar el desempefio laboral se elabord un cuestionario que se compone de
12 interrogantes, adaptada a una escala ordinal que presenta cinco categorias: 1
Nunca, 2 Casi nunca, 3 Algunas veces, 4 Casi siempre, 5 Siempre; el cuestionario esta
compuesto por tres dimensiones: Productividad laboral (4 items: 1, 2, 3 y 4), Eficacia
(5, 6,7y 8) y Eficiencia laboral (9,10, 11y 12).
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Validez y confiabilidad:

La validez evalla objetivamente una variable que se desea medir. La validez consta de
la evidencia relacionada con el contenido, con el criterio y con el constructo. La
primera evidencia, se refiere que el instrumento fue generado a partir de una influencia
especifica del contenido sobre lo que se desea medir. En el estudio tomamos este tipo
de evidencia debido que el instrumento fue generado a partir de la revision de
diferentes contenidos, considerando uno de ellos como el mas valido para realizar el
instrumento. En el caso de la investigacion para lograr la validez de los instrumentos
se realiz6 tomado el procedimiento de validez de experto la cual se encuentra
vinculada a la validez de contenido, donde se realiza la consulta a tres expertos en la
linea de investigacion, quienes evaluaron los instrumentos en el caso de la
investigacion seran los cuestionarios, y por medio de un formato de validez califiquen

y propongan las sugerencias que deseen consideren.

Tabla 3
Evaluacion de expertos de los instrumentos clima organizacional y desempefio
laboral
Apellidos y nombres Grado académico Evaluacion
Diaz Espinoza Maribel Doctora en Investigacion Aplicable
Sanchez Vargas Pedro Doctor en Gestion Publica Aplicable
Garcia Vilela Ciro Adolfo Magister en investigacion Aplicable

Clinica

Fuente: Ficha de validacion de expertos

Confiabilidad

Cuando un instrumento al ser aplicado de forma reiterada en un mismo individuo u
objeto, se obtiene similares resultados, se dice que es confiable. Se hace uso de
diferentes técnicas para desarrollar la confiabilidad de un instrumento de medicion. El
procedimiento mas utilizado para obtener la confiabilidad, es la medida de
congruencia interna denominada coeficiente alfa Cronbach, dicha medida para su
interpretacion se encuentra entre parametros de 0 a 1, donde cero se interpreta como

nula confiabilidad y 1 como perfecta confiabilidad.
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Tabla 4
Confiablidad de los instrumentos del clima organizacional y desempefio laboral

Nombre del instrumento Alfa Cronbach Interpretacion
Clima Organizacional (27 items) ,855 Altamente confiable
Desempefio laboral (12 items): ,884 Altamente confiable

Fuente: Resultado de Alfa de Cronbach

2.5. Procedimiento
Esta tesis de investigacion se presentd a la oficina de la direccion del Establecimiento

de salud de Bellavista de la Unién, para la aprobacion correspondiente. Para su
ejecucion se emitié una carta solicitando a las autoridades del Establecimiento, asi
como al jefe de recursos humanos. Se dieron a conocer los objetivos del proyecto y se
entregd el consentimiento informado a los participantes quienes voluntariamente
aceptaron o no ser parte del estudio. Obtenida la aceptacion correspondiente, luego se
procedié a la aplicacion del cuestionario a los trabajadores para calcular el clima
organizacional y el desempefio laboral, asi como la existencia de una correlacion entre

ambas variables.

2.6. Método de analisis de datos
El andlisis fue ejecutado por medio de la codificacion de datos, evaluacion del

instrumento, basado de datos a una tabla del programa Microsoft Excel, luego se
procedid a traspasar de cada dato al programa SPSS 22, todo esto fue realizado previo
uso de los instrumentos. Ademas, los resultados se presentaron en tablas descriptivas y
en frecuencia, tablas cruzadas y las hipdtesis fueron corroboradas por medio de la

utilizacion de las pruebas de correlacion respectivas.

2.7. Aspectos éticos
Dentro de esta exploracion cientifica fue aplicado cada principio de confidencialidad; es

decir se mantuvo en reserva los nombres de los trabajadores que participaron en la
investigacion, asi como sus opiniones respecto a lo evaluados, asimismo se uso del
formato de consentimiento informado y se cumplio con el cédigo de ética de la

investigacién formulado por la UCV.
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Esta investigacion no trasgredio los valores éticos ni morales, conservando el respeto
irrestricto del personal involucrado en su ejecucion de igual manera con la institucion a
la cual pertenecen y su normatividad vigente en correspondencia a lo estipulado en el
reporte Belmont en la que se detalla las consideraciones sobre el respeto a las personas,
beneficencia y resguardo a la independencia de las personas, propiciando hacer
extensivo los beneficios, reduciendo cualquier otro dafio posible a la intervencion. Se
tuvo en consideracion la voluntad de participacion sin ejercer cualquier tipo de presion
sobre ella, ante lo cual el personal tendra la libre voluntad de emitir sus propias
opiniones, respondiendo a sus propias motivaciones. Ante esto se afirma que el presente
trabajo se respetd el anonimato de los participantes.
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I1l. RESULTADOS
Resultados descriptivos

Objetivo general:

Determinar la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la Union, Piura 2019

Tabla 5

Relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del

establecimiento de salud bellavista de la Union

Clima organizacional Desempefio laboral Total
Deficiente  Regular Adecuado
N° % N° % N° % N° %
Bajo 0 00 0 00 0 00 0 00
Medio 0 00 38 826% 8 17.4% 46 100
Alto 0 00 0 00 0 00 0 00
Total 0 00 38 826% 8 17.4% 46 100

Fuente: Cuestionario de clima organizacional y desempefio laboral

0.9 82.60%
0.8

0.7
0.6
0.5
0.4
0.3
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Deficiente desempefio

Porcentaje

Regular desempefio
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00 00

BAJO MEDIO ALTO

Clima Organizacional
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Figura 1. Representacion grafica sobre la variable Clima Organizacional y su relacion
con el desempefio laboral de los trabajadores del establecimiento de salud Bellavista- La
Union, 2019.

La tabla 5, presenta el cruce de las variables clima organizacional y desempefio laboral,
se observo a un 82.6% de los evaluados que se ubico en el nivel medio del clima

organizacional y un nivel regular de desempefio laboral.

Objetivo especifico N° 1:
Establecer la relacion que existe entre la estructura con los indicadores del desempefio
laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del

Establecimiento de salud Bellavista de la Unién, Piura 2019.

Tabla 6
Dimensidn estructura y desempefio laboral de los trabajadores del Establecimiento de

salud Bellavista de la Unién — Sechura.

Estructura Desempefio laboral Total
Deficiente Regular Adecuado
N° % N° % N° % N° %
Bajo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Medio 0 0.0 38 82.6% 8 17.4% 46 100
Alto 0 0.0 8 0.0 0 0.0 0 0.0
Total 0 0.0 38 82.6% 8 17.4% 46 100

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional y Desempefio Laboral
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Figura 2. Representacion gréfica sobre la dimension estructura en el desempefio laboral de
los trabajadores del establecimiento de salud Bellavista- La Uniéon, 2019.

La siguiente tabla viene mostrando cada dato estadistico perteneciente a la dimensién
Estructura, se califico a un nivel medio alcanzando el 82.6% y su desempefio laboral
regular en base a la opinion de los colaboradores del establecimiento de salud de Bellavista

de la Union.

Objetivo especifico N° 2:

Identificar la relacion que existe entre la responsabilidad con los indicadores del
desempefio laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del

Establecimiento de salud Bellavista de la Union, Piura 2019.
Tabla 7

Dimension responsabilidad del Clima Organizacional de los trabajadores del

Establecimiento de Bellavista de la Unién - Sechura
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Responsabilidad Desempefio laboral Total

Deficiente  Regular Adecuado

N° % N° % N° % N° %
Bajo 0 00 6 13.0% 0.0 6 13.0%
Medio 0 00 26 56.5% 13.0% 32 69.6%

0

0

Alto 00 6 13.0% 43% 8 17.4%
Total 00 38 82.6% 174% 46 100%

o N O O

Fuente: Cuestionario clima organizacional y desempefio laboral

0.8 13%
56.5%

0.7

0.6
2 0.5 Deficiente desempefio
£ laboral
g 0.4 abora
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5 Regular desempefio laboral
a 0.3 —43%—

0.2 13% 13% Adecuado desempefio

01 | laboral

0
BAJO MEDIO ALTO
Responsabilidad

Figura 3. Representacion grafica sobre la dimension responsabilidad en el desempefio

laboral de los trabajadores del establecimiento de salud Bellavista- La Unién, 2019.

El cruce de datos sobre la dimension responsabilidad del clima organizacional y el
desempefio laboral, nos permite ver la presencia de un 56.5% que se califico a un nivel
medio la dimensidn responsabilidad y muestra un Desempefio Laboral regular, se observo
una proximidad porcentual muy cercana, se evidencié una asociacién entre dichas
variables. Es importante resaltar que del 13% se calificO como alta la responsabilidad, y un

13% de ellos se considerd como baja la responsabilidad.
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Objetivo especifico N° 3:

Conocer la relacion que existe entre las relaciones con los indicadores del desempefio

laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento

de salud Bellavista de la Unién, Piura 2019.

Tabla 8

Dimension relaciones del Clima Organizacional de los trabajadores del Establecimiento

de Bellavista de la Union — Sechura

Relaciones

Bajo
Medio
Alto
Total

Desempefio laboral Total
Deficiente  Regular Adecuado
N° % N° % N° % N° %
0 00 36 783% 7 152% 43 93.5%
0 00 0 00 0 00 0 00
0 00 2 43% 1 22% 3 6.5%
0 00 38 826% 8 17.4% 46 100%

Fuente: Cuestionario clima organizacional y desempefio laboral

1
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0.8
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Regular desempefio
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Adecuado desempeiio

0.1

22%
4.3%

00

BAJO

MEDIO
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Figura 4. Representacion grafica sobre la dimensidn relaciones en el desempefio laboral de

los trabajadores del establecimiento de salud Bellavista- La Unién, 2019.
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En esta tabla, los trabajadores encuestados calificaron a un nivel medio la dimension
relaciones, con un 78.3%, lo que indica que no existe ningun entorno laboral agradable y
que se caracterice por la buena relacion entre los altos mandos y empleados. Por otro lado,
se observd que solo el 4.3% consider6 que existe un nivel alto la dimension relaciones en

el establecimiento de salud.

Obijetivo especifico N° 4:

Establecer la relacion que existe entre los estandares con los indicadores del desempefio
laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento

de salud Bellavista de la Unién, Piura 2019.
Tabla 9

Dimension estandares del Clima Organizacional de los trabajadores del Establecimiento
de Bellavista de la Union — Sechura

Estandares Desempefio laboral Total
Deficiente  Regular Adecuado
N° % N° % N° % N° %
Bajo 0 00 0 00 0 00 0 00
Medio 0 00 37 804% 8 174% 45 97.8%
Alto 0 00 1 22% 0 0.0 1 22%
Total 0 00 38 826% 8 17.4% 46 100%

Fuente: Cuestionario clima organizacional y desempefio laboral
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Figura 5. Representacion gréafica sobre la dimension estandares en el desempefio laboral de

los trabajadores del establecimiento de salud Bellavista- La Unién, 2019.

Cada resultado presentado dentro de la tabla antecesora, deja ver que el 80.4% calificd a un
nivel medio la dimension estandares del clima organizacional, lo que indica que los
trabajadores del establecimiento consideraron que el énfasis que el establecimiento coloca
sobre las normas de rendimiento esta situado en un nivel medio al esperado. Asimismo, el
2.2% de los trabajadores del establecimiento consideré en un nivel alto la dimension

estandares del clima organizacional.

Objetivo especifico N° 5:
Determinar la relacion que existe entre la identidad con los indicadores del desempefio
laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento

de salud Bellavista de la Unién, Piura 2019.
Tabla 10

Dimension identidad del Clima Organizacional de los trabajadores del Establecimiento de

Bellavista de la Unién — Sechura
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Identidad Desempefio laboral Total

Deficiente  Regular Adecuado
N° % N° % N° % N° %

Bajo 0 00 6 13% 0 0.0 6 13%
Medio 0 00 23 50% 6 13% 29 63%
Alto 0 00 9 196% 2 43% 11 23.9%
Total 0 00 38 826% 8 174% 46 100%

Fuente: Cuestionario clima organizacional y desempefio laboral
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Figura 6. Representacion gréafica sobre la dimension identidad en el desempefio laboral de

los trabajadores del establecimiento de salud Bellavista- La Unién, 2019.

La tabla viene mostrando cada dato estadistico perteneciente a la dimension identidad, la
misma que se califico a un nivel medio con un 50% y un desempefio laboral regular, segun
los trabajadores del establecimiento de salud Bellavista de la Unidn, esto quiere decir que
se sienten en algunas oportunidades identificados con el establecimiento. Asimismo, el
19.6% de los trabajadores del establecimiento consideré en un nivel alto la dimensién

identidad del clima organizacional.
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Objetivo especifico N° 6:

Demostrar la relacion que existe entre la recompensa con los indicadores del desempefio

laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento

de salud Bellavista de la Union, Piura 2019.

Tabla 11

Dimensién recompensa del Clima Organizacional de los trabajadores del Establecimiento

de Bellavista de la Unidn — Sechura

Recompensa Desempefio laboral Total
Deficiente  Regular Adecuado
N° % N° % N° % N° %
Bajo 0 00 4 87% 2 43% 6 13%
Medio 0 00 23 50% 5 109% 28 60.9%
Alto 0 00 11 239% 1 22% 12 26.1%
Total 0 00 38 826% 8 174% 46 100%

Fuente: Cuestionario clima organizacional y desempefio laboral
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Figura 7. Representacion grafica sobre la dimension recompensa en el desempefio laboral

de los trabajadores del establecimiento de salud Bellavista- La Union, 2019
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El cruce de datos sobre la dimension recompensa del clima organizacional y el desempefio
laboral, nos permite ver la presencia de un 50% que calificd a un nivel medio la dimension
recompensa y muestra un Desempefio Laboral regular, por lo que se observd una
proximidad porcentual muy cercana, evidenciandose una asociacion entre dichas variables.
Asimismo, el 23.9% de los trabajadores del establecimiento considerd en un nivel alto la

dimension recompensa del clima organizacional.

3.2. Resultados de comprobacién de hipdtesis

Hipdtesis general
Hi: Existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral
Tabla 12

Relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores

del Establecimiento de salud Bellavista de la Unién

Desempefio laboral

Clima Organizacional Rho P
,889 ,021

Dentro de la tabla 12 es posible examinar que en la prueba Spearman que se aplicé a la
muestra, fue posible obtener un coeficiente de correlacion de 0,021 (correlacion baja y
positiva y un p-valor obtenido de 0.889, el mismo que es mayor al p-valor tabulado de
0.05, es asi qué la hipotesis de investigacion es rechazada y la hipotesis nula queda siendo
aceptada. Lo que nos deja claro la inexistencia de una correlacién estadisticamente
significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral del establecimiento de

salud Bellavista de la union.
Hipétesis especifica 1:

Existe relacion significativa entre la estructura con los indicadores del desempefio laboral:
productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de salud

Bellavista de la Unién, Piura 2019.
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Tabla 13

Relacion significativa entre la estructura con los indicadores del desempefio laboral:
productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de

salud Bellavista de la Unién, Piura 2019.

Dimensién Estructura

Rho P
Productividad laboral ,123 414
Eficacia 278 ,062
Eficiencia laboral , 175 ,244
Desempefio laboral 273 ,066

Dentro de la tabla 13 es posible observar que en la prueba de Spearman que se aplicé a la
muestra, fue posible obtener la inexistencia de una relacion significativa entre la dimensién
estructura de la variable clima organizacional y las dimensiones del desempefio laboral:
productividad (rho=, 123, p=,414) eficacia (rho=, 278, p=,062) eficiencia laboral (rho=,
175, p=,244) siendo asi que la hipdtesis de investigacion es rechazada y la hip6tesis nula
queda siendo aceptada. Lo que nos deja claro la inexistencia de una correlacion
estadisticamente significativa entre la dimension del clima organizacional y las

dimensiones del desempefio laboral.
Hipotesis especifica 2:

Existe relacion significativa entre la responsabilidad con los indicadores del desempefio
laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento

de salud Bellavista de la Union, Piura 2019.
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Tabla 14

Relacion significativa entre la responsabilidad con los indicadores del desempefio laboral:
productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de

salud Bellavista de la Unién, Piura 2019.

Dimension Responsabilidad

Rho P
Productividad laboral ,210 ,162
Eficacia ,109 ,469
Eficiencia laboral ,002 ,991
Desempefio laboral 111 461

Dentro de la tabla 14 es posible observar que en la prueba de Spearman que se aplicé a la
muestra, fue posible obtener la inexistencia de una relacion significativa entre la dimensién
responsabilidad de la variable clima organizacional y las dimensiones del desempefio
laboral: productividad laboral (rho=, 210, p=,162) eficacia (rho=, 109, p=,469) eficiencia
laboral (rho=, 002, p=,991) es asi que la hipotesis de investigacion es rechazada y la
hipdtesis nula queda siendo aceptada. Lo que nos deja claro la inexistencia de una
correlacion estadisticamente significativa entre la dimension responsabilidad del clima

organizacional y las dimensiones del desempefio laboral.
Hipotesis especifica 3:

Existe relacién significativa entre las relaciones con los indicadores del desempefio laboral:
productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de salud

Bellavista de la Unién, Piura 2019.
Tabla 15

Relacion significativa entre las relaciones con los indicadores del desempefio laboral:
productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de

salud Bellavista de la Unién, Piura 2019.
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Dimensién Relaciones

Rho P
Productividad laboral ,281 ,059
Eficacia ,205 172
Eficiencia laboral ,381*** ,009
Desempefio laboral ,449** ,002

(variable 2 total)

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

Dentro de la tabla 15 es posible observar que en la prueba de Spearman aplicada a la
muestra, fue posible obtener la inexistencia de una relacion significativa entre la dimensién
relaciones de la variable clima organizacional y las dimensiones del desempefio laboral:
productividad laboral (rho=, 281, p=,059) eficacia (rho=, 205, p=,172) eficiencia laboral
(rho=, 381, p=,009) siendo asi que la hipotesis de investigacion es rechazada y la hipotesis
nula queda siendo aceptada. Lo que nos deja claro la inexistencia de una correlacién
estadisticamente significativa entre la dimension relaciones del clima organizacional y las

dimensiones del desempefio laboral.
Hipdtesis especifica 4:

Existe relacion significativa entre los estandares con los indicadores del desempefio
laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento

de salud Bellavista de la Unidn, Piura 2019.
Tabla 16

Relacion significativa entre los estandares con los indicadores del desempefio laboral:
productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de
salud Bellavista de la Union, Piura 2019.

Dimensién Estandares

Rho P
Productividad laboral ,105 ,486
Eficacia ,284 ,056
Eficiencia laboral ,085 ,575
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Desempefio laboral ,188 ,210

Dentro de la tabla 16 es posible observar que en la prueba de Spearman que se aplicé a la
muestra, fue posible obtener la inexistencia de una relacion significativa entre la dimension
estandares de la variable clima organizacional y las dimensiones del desempefio laboral:
productividad laboral (rho=, 105, p=,486) eficacia (rho=, 284, p=,056) eficiencia laboral
(rho=, 085, p=,575) siendo asi que la hipotesis de investigacion es rechazada y la hipotesis
nula queda siendo aceptada. Lo que nos deja claro la inexistencia de una correlacion
estadisticamente significativa entre la dimension estandares del clima organizacional y las

dimensiones del desempefio laboral.
Hipotesis especifica 5:

Existe relacion significativa entre la identidad con los indicadores del desempefio laboral:
productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de salud
Bellavista de la Unidn, Piura 2019.

Tabla 17

Relacion significativa entre la identidad con los indicadores del desempefio laboral:
productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de

salud Bellavista de la Union, Piura 2019.

Dimensién Identidad

Rho P
Productividad laboral -,220 ,141
Eficacia -,010 ,949
Eficiencia laboral ,022 ,882
Desempefio laboral -,151 317

Dentro de la tabla 17 es posible observar que en la prueba de Spearman que se aplicé a la
muestra, fue posible obtener la inexistencia de una relacion significativa entre la dimension
identidad de la variable clima organizacional y las dimensiones del desempefio laboral:
productividad laboral (rho=, 220, p=,141) eficacia (rho=-,010, p=,949) eficiencia laboral

(rho=, 022, p=,882) siendo asi que la hipdtesis de investigacion es rechazada y la hipotesis
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nula queda siendo aceptada. Lo que nos deja claro la inexistencia de una correlacion
estadisticamente significativa entre la dimension identidad del clima organizacional y las

dimensiones del desempefio laboral.
Hipotesis especifica 6:

Existe relacion significativa entre la recompensa con los indicadores del desempefio
laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento
de salud Bellavista de la Unidn, Piura 2019.

Tabla 18

Relacion significativa entre la recompensa con los indicadores del desempefio laboral:
productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de

salud Bellavista de la Unién, Piura 2019.

Dimension Recompensa

Rho P
Productividad laboral -,219 ,144
Eficacia -,165 272
Eficiencia laboral ,064 ,670
Desempefio laboral -,199 ,186

Dentro de la tabla 18 es posible observar que en la prueba de Spearman que se aplicé a la
muestra, fue posible obtener la inexistencia de una relacion significativa entre la dimension
recompensa de la variable clima organizacional y las dimensiones del desempefio laboral:
productividad laboral (rho=-,219, p=,144) eficacia (rho=-,165, p=,272) eficiencia laboral
(rho=, 064, p=,670) siendo asi que la hipdtesis de investigacion es rechazada y la hipotesis
nula queda siendo aceptada. Lo que nos deja en claro la inexistencia de una correlacion
estadisticamente significativa entre la dimension recompensa del clima organizacional y

las dimensiones del desempefio laboral.
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IV. DISCUSION
El clima organizacional, es sumamente importante dentro de toda entidad, la cual para

alcanzar el aumento en la productividad mejoran continuamente el ambiente de su
organizacion; por esta razon, es vitalmente fundamental estudiar esta variable, ademas
es necesario evaluar el desempefio laboral ya que es un componente fundamental para
las instituciones de salud, porque ayuda a implementar estrategias y afinar la eficacia.
En el presente estudio se plante6 como objetivo general establecer la relacion entre el
clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del Establecimiento de

salud Bellavista de la Union.

Los resultados descriptivos sefialaron que el 100 % de los evaluados mostraron niveles
regulares de clima organizacional y el 82,6% presentaron un nivel regular en el
desempefio; asimismo no se encontrd una correlacion entre las variables (rho=0,21
p=,889) demostrada con la prueba de analisis planteada, lo que significo que la
percepcion de los trabajadores acerca de la estructura organizacional, responsabilidad,
sobre los estandares, las relaciones, identidad y la recompensa es regular, lo que esta
generando un nivel medio de desempefio laboral evidencidndose una regular
productividad laboral, eficacia y eficiencia en los colaboradores; estos resultados no
guardan relacion con la investigacion realizada por Chunga®®, el autor que encontr6 que
si existe relacién importante entre ambas variables, esto se deberia porque la realidad
vivida por la poblacion de dicha institucion difiere de nuestra poblacion objetivo. Por
otro lado, los resultados encontrados discrepan con los postulados teéricos de Litwin et
al?, pues ellos afirmaron que el clima influye en la conducta del individuo de manera

positiva 0 negativa segun las caracteristicas de cada organizacion.

La estructura es un vinculo esencial con los resultados de las actividades laborales, en
esta exploracion cientifica se planted a modo de primer objetivo especifico establecer la
relacién que existe entre la estructura con los indicadores del desempefio laboral:
productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de
salud Bellavista de la Union. Los resultados descriptivos lograron sefialar que el 82.6%
de los evaluados mostraron niveles regulares tanto en el estructura como en el

desempefio; asimismo no encontrdndose una relacion significativa entre dicha
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dimensiones con el desempefio laboral ( rho = ,273 p = ,066), esto significa que la
percepcion de los trabajadores acerca de la estructura organizacional, de las directrices,
las consignas y las politicas del establecimiento no influyen de manera directa en el
estilo de ejecutar las tareas asignadas; estas conclusiones concuerdan con los resultados
de Lau et al** llegando a afirmar la inexistencia de una relacion directa y significativa
entre el clima organizacional y desempefio laboral, esto difiere del aporte tedrico
desarrollada por Brunet®®, que afirmaron que la realizacion de una tarea se ve afectada
por las pautas, consignas y direccién de una entidad. A fin de que se seleccione una
estructura pertinente se necesita tener claro que todas las entidades son unicas, y esta en
la capacidad de tomar una estructura laboral adecuada y relacionada a cada

requerimiento y prioridad.

Las responsabilidades hacen progresar al empleado, pues no solo es cumplir plenamente
las funciones que le son asignadas al trabajador, sino interiorizar dichas tareas y los
valores que tienen para afrontarlas, en el presente estudio se plante6 como segundo
objetivo especifico identificar la relacion que existe entre la dimension responsabilidad
con el desempefio laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral de los
trabajadores. Los resultados descriptivos lograron sefialar que el 56.5% de los evaluados
mostraron niveles regulares tanto en dicha dimension asi como el desempefio; asimismo
no se encontrd una correlacion entre dicha dimension con el desempefio laboral ( rho =
,111 p = ,461), demostrada con la prueba de analisis planteada, esto significa que la
percepcion que tiene cada miembro del centro sobre el autogobierno al momento de
decidir no se relaciona con el desempefio de los trabajadores; esto no coincide con el
autor Rodriguez??, quien manifesté que si cumplimos a cabalidad nuestras funciones
asignadas desarrollaremos un mejor desempefio laboral, de la misma forma no
concuerdan con los resultados de la investigacion de Chunga®® que indicd la existencia
de ciertos componentes del clima organizacional que se deben tratar con prioridad ya
que de ellos depende un buen desempefio laboral. Un tema que muchos autores en sus

aportes han concordado respecto a dinamismo y la constancia de las modificaciones.

Las relaciones de amistad son esenciales en el ambito social de una persona. Si no

existieran, seria muy dificil que pudiéramos coexistir. Dentro del presente estudio se
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planteé a modo de tercer objetivo especifico conocer la relacion que existe entre las
relaciones con los indicadores del desempefio laboral: productividad, eficacia y
eficiencia laboral de los trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la
Union, los resultados descriptivos sefialan que el 78.3% de los evaluados mostraron
niveles bajos tanto en el clima organizacional y nivel regular en el desempefio laboral;
asimismo se encontrd una correlacion entre las dimensiones del desempefio laboral
(rho=, 449**, p=,002) demostrada con la prueba de andlisis planteada, esto significa que
las apreciaciones de cada miembro del centro respecto a la existencia de un entorno
laboral agradable donde existen adecuadas interrelaciones si influye en el desempefio
laboral de cada colaborador; estos resultados guardan concordancia con la investigacion
realizada por Chinga et al®, cuyo estudio afirmé que existe una relacion directa entre la
dimensidn relaciones y el desempefio laboral, que a su vez concuerda con la teoria de
Brunet®® la cual afirma que establecer lazos de tipo interpersonal entre comparieros,
hace que sea més facil desenvolverse de manera colectiva, y esto termina traduciéndose
en una atencion de calidad, sumado a esto también favorece al mantenimiento del buen
entorno laboral, el cual contribuye al equilibrio mental de profesionales y miembros

todos.

Un estandar es una unidad de medida sobre algun hecho, es el nivel del desempefio
minimo que se desea alcanzar y puede ser subjetivo (medida exacta) u objetivo
(indicador real), en el presente estudio se plante6 a modo de cuarto objetivo especifico
establecer la relacion que existe entre los estdndares con los indicadores del desempefio
laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores del
Establecimiento de salud Bellavista de la Union, los resultados descriptivos lograron
sefialar que el 80.4% de los evaluados mostraron un nivel medio tanto en la dimension
estandares del clima organizacional como en el desempefio; asimismo se encontrd una
correlacion entre las dimensiones del desempeiio laboral (rho=, 188, p=,210)
demostrada con la prueba de andlisis planteada, esto significa que la percepcion que
tiene cada miembro perteneciente al centro respecto al énfasis que pone las
organizaciones sobre las normas de rendimiento no guardan correlacion con el
desempefio laboral, estos resultados no coinciden con la teoria de Litwin et al?!, quienes
mencionaron que un estandar es el parametro que debe tener un trabajador y que guarda

relacién con su desempefio laboral, y de la misma forma difieren de la investigacion de
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Rodriguez et al'® quienes concluyeron que si hay una relacién directa y significativa

entre ambas variables.

Identidad es lo que permite a cada persona saber qué es lo que quiere y desempefarse
laboralmente de la mejor manera sin presiones académicas o laborales, en el presente
estudio se plante6 a modo de quinto objetivo especifico determinar la relacion que
existe entre la identidad con los indicadores del desempefio laboral: productividad,
eficiencia y eficacia de los trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la
Unién, los resultados descriptivos sefialan que el 50% de los evaluados mostraron
niveles regulares tanto en el clima organizacional y desempefio laboral; asimismo se
encontrd una correlacion entre las dimensiones del desempefio laboral (rho= -,151 ,
p=,317) demostrada con la prueba de analisis planteada, esto significa que el
sentimiento de pertenencia y de compartir los objetivos personales con los de la
organizacion no guardan relacion con el desenvolvimiento laboral; estos resultados
difieren del estudio que realiz6 Cardenas et al®, el mismo que concluy6 en su trabajo
que el personal debe ser reconocido laboralmente desarrollando actividades
independientes para que desarrollen el sentimiento de identidad en la institucion y de la
misma forma con Litwin et al?, quienes afirmaron que integrar una organizacion y
apostar por ella permite que la persona se convierta en un miembro activo y alcance un

buen desempefio.

Una recompensa es una retribucion, realimentacion o reconocimiento del desempefio
laboral que una persona recibe por su trabajo, en el presente estudio se planteé a modo
de sexto objetivo especifico demostrar la relacién que existe entre la recompensa con
los indicadores del desempefio laboral: productividad, eficacia y eficiencia laboral de
los trabajadores del Establecimiento de salud Bellavista de la Unidn, los resultados
descriptivos lograron sefialar que el 50% de los evaluados mostraron niveles regulares
tanto en el clima organizacional y desempefio laboral; asimismo se encontr6 una
correlacion entre las dimensiones del desempefio laboral (rho= -,199 , p=,186)
demostrada con la prueba de analisis planteada, esto significa que la recompensa:
incentivos y prestaciones, recibidas por el trabajo bien hecho no guardan relacion con el
desempefio de los miembros de una institucién, estos resultados difieren de la

investigacion realizada por Rivera®, en donde se infirié que el clima organizacional y la
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satisfaccion laboral poseen gran importancia dentro de centro que se distinguen por su
competitividad y por lo tanto si influyen en la labor del trabajador, de la misma manera
difieren del autor Stoner'®, quien sugiri6 que a mayor responsabilidad mayor

recompensa, que afectan el estado de animo y productividad del trabajador.

V. CONCLUSIONES

Luego del andlisis de datos, es posible afirmar que:

1). Se concluy6 afirmando la existencia de una relacion positiva baja y significativa
entre la dimension clima organizacional y el desempefio laboral, lo que indico la
inexistencia de una correlacion estadisticamente significativa entre las variables en

cuestion.

2). Las dimensiones: estructura, responsabilidad y estandares se relacionaron de
manera baja positiva y no significativa con el desempefio laboral, esto puede
interpretarse que, la hipotesis de investigacion es rechazada y la hipdtesis nula

queda siendo aceptada.

3). Se concluyé afirmando la existencia de una relacion positiva, moderada y
significativa entre la dimension relaciones y el desempefio laboral, es decir, en
tanto mejore la relacién entre los trabajadores y jefes de la institucion, se

incrementa el desempefio laboral de dichos subordinados.

4). Se concluy6 afirmando la existencia de una relacion negativa, minima y no
significativa entre las dimensiones identidad y recompensa y el desempefio laboral,
haciendo notoria que no hay asociacién entre dichas variables, permitiendo afirmar
que cuando la identidad y recompensa es buena, el desempefio laboral de los

trabajadores no varia.
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VI. RECOMENDACIONES

En base a cada objetivo que se establecio, y habiendo respondido a cada problema del

estudio se opto por facilitar las siguientes recomendaciones:

Al &rea de recursos humanos del establecimiento de salud de Bellavista de la Union —
Sechura, deben llevar a cabo un planteamiento de medidas para motivar a los
colaboradores a fin de crear un ambiente de trabajo agradable, facilitar en el
establecimiento un ambiente de trabajo adecuado, mejorando las condiciones fisicas y
las relaciones, a fin de que actten productivamente, de modo eficaz y eficiente, el clima
organizacional fue regular, por ello es necesario que se orienten a mejorar esperando

contribuir a que los colaboradores se desempefien de manera excelente y 6ptima.

El establecimiento estd en la obligacion de enfatizar en los roles desempefiados por
todos los altos mandos, en la estructura, facilitando que todos se comuniquen, coordinen
y se organicen, es importante que capaciten respecto a las habilidades blandas

esperando mejorar la relacion jefe — trabajador.

El establecimiento debe capacitar a los colaboradores a fin de fortalecer los actos
comunicativos, la interrelacion eficiente y de tipo interpersonal, ademas es importante

que se establezcan lazos de amistad y confianza dentro del ambiente laboral.

El establecimiento de salud esta en la obligacion de gestionar el fortalecimiento de cada
aspecto que se relacione a estandares, conociendo cada meta establecida y
comunicandolas a todos, también debe implantarse un programa de eventos al mes, a fin

de que se conozca el progreso de las pretensiones del centro.

El gerente y la oficina de recursos humanos deben recompensar y dar capacitaciones a

los colaboradores a fin de que se logre alcanzar las metas planteadas, también deben
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evaluar a fin de promover aspectos motivadores entre todos para que mejoren su

desenvolvimiento, identidad y ascenso profesional.
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Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de variables

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items
conceptual operacional
Son las | Son las percepciones | Estructura: es la que | Estructura de la organizacién e ;Conoce la estructura organizacional de su
caracteristicas de | compartidas por los | representa la percepcidon | Reglas establecimiento?
una organizacion | trabajadores del | que tienen los miembros | Procedimientos e ;Conoce las tareas o funciones especificas que debe
y las | Establecimiento  de | de la  organizacion | Tramites realizar en su organizacion?
caracteristicas salud Bellavista de la | acerca de la cantidad de | Politicas administrativas e ;Las normas y reglas de su organizacién son claras y
Clima personales Unidn, respecto al | reglas, procedimientos, | Practicas administrativas facilitan su trabajo?
Organizacional | constituyen el | trabajo, el ambiente | tramites, normas, « ;Conoce los objetivos y metas establecidas en su
clima fisico en que éste se | obstaculos y  otras organizacion?
organizacional. El | da, las relaciones | limitaciones a que se » ;Usted contribuye con el cumplimiento de los objetivos del
comportamiento interpersonales  que | ven enfrentados en el Establecimiento de salud de Bellavista de la Unién?
de un individuo y | tienen, el lugar en | desarrollo de su .

el pensamiento
dependen del
ambiente que lo
rodea vy las
diferencias

individuales

juegan un papel
importante en la

adaptacion del
individuo a su
medio, es decir

que cada sujeto
trata de obtener
un equilibrio en el
lugar de trabajo®®.

tomo a él y las
diversas regulaciones
formales e informales
que afectan a dicho
trabajo.

trabajo?.

¢Los tramites que se utilizan en su organizacion son
simples y facilitan la atencion?

¢Su nivel de produccién es acorde con lo establecido por
las politicas administrativas del establecimiento?

Responsabilidad: es la
percepcion que tienen
los miembros de la
organizacion sobre la
autonomia en la toma de
decisiones?,

Cumplimiento de tareas
Confianza en el quehacer diario

¢Se tiene claro quién manda y toma las decisiones
administrativas?

(A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar
verificandolo con éI?

¢Usted tiene independencia para actuar y tomar decisiones?
¢Usted tiene libertad para disponer, como y cuando hacer
Sus tareas?

Relaciones: es la
percepcidn por parte de
los miembros de la
organizacion acerca de
la existencia de un
ambiente de trabajo
grato y de buenas
relaciones sociales tanto
entre padres como entre
jefes y empleados®.

Compafierismo
Trabajo en equipo
Buen trato
Comunicacion

¢Entre los compafieros de trabajo prevalece una atmosfera
amistosa?

¢Existe trabajo en equipo para lograr las metas del
Establecimiento de salud?

¢En su equipo de trabajo, puede expresar su punto de vista,
aun cuando contradiga a los demas miembros?

¢Existe una buena comunicacion entre sus comparieros de
trabajo?

Estandares: es la
percepcidn de los
miembros acerca del
énfasis que pone las
organizaciones sobre las

Objetivos logrados
Normas de rendimiento

¢ Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de
objetivos de su organizacion de salud?

¢Mi jefe inmediato se retine regularmente con los
trabajadores para coordinar aspectos de trabajo y objetivos
logrados?
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normas del
rendimiento?.,

¢Existen formas o métodos para evaluar la calidad de
atencion en mi organizacién?

¢Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o
mal mi trabajo segun las normas de rendimiento?

Identidad: es el
sentimiento de
pertenencia a la
organizacion y que es
un elemento importante
y valioso dentro del
grupo de trabajo. En
general, es la sensacion
de compartir los
objetivos personales con
los de las
organizaciones?..

Orgullo de pertenecer a la
Institucion

Lealtad

Intereses compartidos

¢Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta
organizacion?

¢ Esta comprometido con su organizacion de salud?
¢Los trabajadores de la organizacion no se muestran
realmente comprometidos con el éxito de la misma?

e ;Hasta donde usted se da cuenta existe lealtad hacia la
organizacion?

Recompensa:
corresponde a la
percepcion de los
miembros sobre la
adecuacion de la
recompensa recibida por
el trabajo bien hecho.
Es la medida en que la
organizacion utiliza mas
el premio que el
castigo?.

Premios
Reconocimiento
Incentivos

o ;Existen incentivos laborales para que usted trate de hacer
mejor su trabajo?

o ;Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma
justa?

o ;Su remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo
que realiza?

o ;Existe equidad en las remuneraciones?

Desempefio
Laboral

El desempefio 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. En este
sentido, el

Es el rendimiento de
los trabajadores en el
Centro de salud
Materno Infantil de
Castilla.

Productividad laboral:
Esta en la disminucion o
ampliacion de los
beneficios producidos
del trabajo y sus
variaciones, es una
medida de logros de
resultados. Guillermo
Chéavez, menciona al
desempefio a manera
que las labores y
conductas prestar
atencion en los
objetivos notables para
la organizacién y son

Cumplimiento de metas
Eficiencia del trabajador

¢ ;La cantidad de trabajo en el Establecimiento de salud es
excesiva?

¢ .En su &rea se cumple con las metas establecidas?

e ;Usted cumple con las metas dentro de los cronogramas
establecidos?

o ;Los esfuerzos de sus jefes se encaminan al logro de metas
de su establecimiento de salud?
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desempefio
laboral de las
personas va a
depender de su
comportamiento y
también de los
resultados
obtenidos?.

determinantes en
requisitos de
competencias de las
personas y su grado de
cooperacion en la
organizacion?.

Eficacia: corresponde
al logro de los objetivos
y resultados
propuestos?®.

Conocimiento del puesto de
trabajo

Cumplimiento de

las tareas asignadas

e ;Usted aplica sus conocimientos adquiridos por formacion
en su puesto de trabajo?

e ;Usted aplica sus conocimientos adquiridos por la
experiencia laboral en su puesto de trabajo?

¢ ;Usted cumple con todas las tareas asignadas?

o ;Las tareas que desempefia corresponde a sus funciones?

Eficiencia laboral:
Calidad o aumento en
que se manejan los
recursos de la
institucion hacia
ejecutar una labor y

conseguir una utilidad?®,

Responsabilidad del personal
Nivel de conocimientos
técnicos.

e ;Usted siempre sabe si su trabajo esta bien hecho?

e ;Estan mis compafieros comprometidos a realizar un
trabajo de calidad?

e ;Tiene dificultad para realizar su trabajo por falta de
conocimientos técnicos?

e ;Considera que tiene los conocimientos técnicos necesarios
y suficientes para realizar las tareas propias de su puesto?
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Anexo 2: Matriz de consistencia de la variable Clima Organizacional

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
Estructura de la
¢Cuadl es la relacién que existe | Existe relacion significativa organizacion
entre el clima organizacional entre el clima Determinar la relacion Reglas
y desempefio laboral de los organizacional y desempefio | entre el clima Procedimientos
trabajadores del laboral de los trabajadores organizacional y ESTRUCTURA Tramites
Establecimiento de salud del Establecimiento de desempefio laboral de los Politicas
Bellavista de la Unién, Piura salud Bellavista de la trabajadores del Piura 2019 administrativas
2019? Unioén, Piura 2019 Practicas
administrativas
PROBL,EMAS OBJETIVOS HIPOTESIS . Encuesta para evaluar
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS Z la satisfaccion laboral
ff:s?rldit?;ngt:? gleir;eallacmna Existe relacion significativa | Establecer la relacion que S o de docentes
orcanizacional con Ios entre la estructura con los existe entre la estructura Q Cumplimiento de 27 items
Org: N indicadores del desempefio | con los indicadores del N tareas Escala tipo Likert
|nd|cad.0res del desempefio laboral: productividad, desempefio laboral: = RESPONSABILIDAD Confianzaen el Totalmente de
Li?;reﬂéizrgd;%gggagé los eficienciay eficacia de los | productividad, eficienciay S quehacer diario Dacuerdod:S_ .
trabajadores del trabajadores del eficacia de los trabajadores x Ie 3cu§r E’;
Establecimiento de salud Establecimiento de salud del Establecimiento de < En é‘ eCISOr_d -
Bellavista de la Union. Piura Bellavista de la Unicn, salud Bellavista de la = esacuerdo=
: Piura 2019. Unién, Piura 2019. - Totalmente en
2019? © desacuerdo=1

¢;De qué manera se relaciona
la responsabilidad del clima
organizacional con los
indicadores del desempefio
laboral: productividad,
eficiencia y eficacia de los
trabajadores del
Establecimiento de salud
Bellavista de la Unién, Piura
2019?

Existe relacion significativa
entre la responsabilidad con
los indicadores del
desempefio laboral:
productividad, eficiencia y
eficacia de los trabajadores
del Establecimiento de
salud Bellavista de la
Unién, Piura 2019.

Identificar la relacion que
existe entre la
responsabilidad con los
indicadores del desempefio
laboral: productividad,
eficiencia y eficacia de los
trabajadores del
Establecimiento de salud
Bellavista de la Unién,
Piura 2019.

RECOMPENSA

Premios
Reconocimiento
Incentivos
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¢De qué manera se relaciona
la recompensa del clima
organizacional con los
indicadores del desempefio
laboral: productividad,
eficiencia y eficacia de los
trabajadores del
Establecimiento de salud
Bellavista de la Unién, ¢Piura
2019?

Existe relacién significativa
entre la recompensa con los
indicadores del desempefio
laboral: productividad,
eficiencia y eficacia de los
trabajadores del
Establecimiento de salud
Bellavista de la Union,
Piura 2019.

Demostrar la relacién que
existe entre la recompensa
con los indicadores del
desempefio laboral:
productividad, eficiencia y
eficacia de los trabajadores
del Establecimiento de
salud Bellavista de la
Unioén, Piura 2019.

¢;De qué manera se relaciona
las relaciones del clima
organizacional con los
indicadores del desempefio
laboral: productividad,
eficiencia y eficacia de los
trabajadores del
Establecimiento de salud
Bellavista de la Unién, Piura
2019?

Existe relacion significativa
entre las relaciones con los
indicadores del desempefio
laboral: productividad,
eficiencia y eficacia de los
trabajadores del
Establecimiento de salud
Bellavista de la Union,
Piura 2019.

Conocer la relacién que
existe entre las relaciones
con los indicadores del
desempefio laboral:
productividad, eficienciay
eficacia de los trabajadores
del Establecimiento de
salud Bellavista de la
Union, Piura 2019.

¢De qué manera se relaciona
los estandares del clima
organizacional con los
indicadores del desempefio
laboral: productividad,
eficiencia y eficacia de los
trabajadores del
Establecimiento de salud
Bellavista de la Unién, ¢Piura
2019?

Existe relacion significativa
entre los estandares con los
indicadores del desempefio
laboral: productividad,
eficiencia y eficacia de los
trabajadores del
Establecimiento de salud
Bellavista de la Unidn,
Piura 2019.

Establecer la relacion que
existe entre los estandares
con los indicadores del
desempefio laboral:
productividad, eficienciay
eficacia de los trabajadores
del Establecimiento de
salud Bellavista de la
Unioén, Piura 2019.

RELACIONES

Compafierismo
Trabajo en equipo
Buen trato
Comunicacion

¢;De qué manera se relaciona
la identidad del clima
organizacional con los
indicadores del desempefio
laboral: productividad,
eficiencia y eficacia de los
trabajadores del
Establecimiento de salud
Bellavista de la Unién, ¢Piura
2019?

Existe relacion significativa
entre la identidad con los
indicadores del desempefio
laboral: productividad,
eficiencia y eficacia de los
trabajadores del
Establecimiento de salud
Bellavista de la Union,
Piura 2019.

Determinar la relacion que
existe entre la identidad
con los indicadores del
desempefio laboral:
productividad, eficienciay
eficacia de los trabajadores
del Establecimiento de
salud Bellavista de la
Unioén, Piura 2019.

ESTANDARES

Objetivos logrados
Normas de
rendimiento

IDENTIDAD

Orgullo de
pertenecer a la
Institucion
Lealtad
Intereses
compartidos
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Anexo 3: Matriz de consistencia de la variable Desempefio Laboral

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES | INSTRUMENTO
¢Cual es la relacion que existe Existe relacion significativa
entre el clima organizacional y entre el clima organizacional y Determinar la relacion entre el
desempefio laboral de los desempefio laboral de los clima organizacional y
trabajadores del Establecimiento trabajadores del Establecimiento | desempefio laboral de los
de salud Bellavista de la Union, de salud Bellavista de la Union, trabajadores del Piura 2019
Piura 2019? Piura 2019
PROBLEMAS ESPECIFICOS | OBJETIVOS ESPECIFICOS | HIPOTESIS ESPECIFICAS Cumplimiento de
metas
- - - ——— — - PRODUCTIVIDAD L
¢De qué manera se relaciona la Existe relacion significativa Establecer la relacion que existe LABORAL Eficiencia del
estructura del clima organizacional | entre la estructura con los entre la estructura con los trabajador
con los indicadores del desempefio | indicadores del desempefio indicadores del desempefio Encuesta para
laboral: productividad, eficacia y laboral: productividad, eficaciay | laboral: productividad, eficacia y ev_aluar_lg
eficiencia laboral de los eficiencia laboral de los eficiencia laboral de los - satisfaccion
trabajadores del Establecimiento trabajadores del Establecimiento | trabajadores del Establecimiento é laboral de
de salud Bellavista de la Union, de salud Bellavista de la Union, de salud Bellavista de la Union, 8 doc}entes
Piura 2019? Piura 2019. Piura 2019. i 11 items
; 4 i Escala tipo Likert
¢De que manera se reI_amona la Existe relacion significativa Identificar la relacion que existe o Total P d
responsabilidad del clima - o Z otalmente de
o - entre la responsabilidad con los entre la responsabilidad con los o do=5
organizacional con los indicadores | . . ~ - = w acuerdo
~ ) indicadores del desempefio indicadores del desempefio S D do=4
del desempefio laboral: . - S ) o o e acuerdo
L - ... | laboral: productividad, eficaciay | laboral: productividad, eficacia y w Indeciso=3
productividad, eficacia y eficiencia I S n ndeciso
- eficiencia laboral de los eficiencia laboral de los w End do=2
laboral de los trabajadores del . - - o a n desacuerdo=
A trabajadores del Establecimiento | trabajadores del Establecimiento i Totalment
Establecimiento de salud - - - - Conocimiento otalmente en
: S de salud Bellavista de la Unidn, de salud Bellavista de la Unién, d do=1
Bellavista de la Unidn, Piura - - del puesto de esacuerdo
Piura 2019. Piura 2019. .
2019? EEICACIA trabajo
¢De qué manera se relaciona la Existe relacion significativa Demostrar la relacion que existe Cumplimiento de
recompensa del clima entre la recompensa con los entre la recompensa con los las tareas
organizacional con los indicadores P indicadores del desempefio asignadas

del desempefio laboral:
productividad, eficacia y eficiencia
laboral de los trabajadores del
Establecimiento de salud
Bellavista de la Unién, Piura
2019?

indicadores del desempefio
laboral: productividad, eficacia y
eficiencia laboral de los
trabajadores del Establecimiento
de salud Bellavista de la Unidn,
Piura 2019.

laboral: productividad, eficacia y
eficiencia laboral de los
trabajadores del Establecimiento
de salud Bellavista de la Union,
Piura 2019.
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¢De qué manera se relaciona las
relaciones del clima
organizacional con los indicadores
del desempefio laboral:
productividad, eficacia y eficiencia
laboral de los trabajadores del
Establecimiento de salud
Bellavista de la Unién, ¢Piura
2019?

Existe relacion significativa
entre las relaciones con los
indicadores del desempefio
laboral: productividad, eficacia y
eficiencia laboral de los
trabajadores del Establecimiento
de salud Bellavista de la Union,
Piura 2019.

Conocer la relacion que existe
entre las relaciones con los
indicadores del desempefio
laboral: productividad, eficacia y
eficiencia laboral de los
trabajadores del Establecimiento
de salud Bellavista de la Union,
Piura 2019.

¢De qué manera se relaciona los
estandares del clima
organizacional con los indicadores
del desempefio laboral:
productividad, eficacia y eficiencia
laboral de los trabajadores del
Establecimiento de salud
Bellavista de la Unién, ¢Piura
2019?

Existe relacion significativa
entre los estandares con los
indicadores del desempefio
laboral: productividad, eficacia y
eficiencia laboral de los
trabajadores del Establecimiento
de salud Bellavista de la Union,
Piura 2019.

Establecer la relacion que existe
entre los estandares con los
indicadores del desempefio
laboral: productividad, eficacia y
eficiencia laboral de los
trabajadores del Establecimiento
de salud Bellavista de la Union,
Piura 2019.

¢De qué manera se relaciona la
identidad del clima organizacional
con los indicadores del desempefio
laboral: productividad, eficacia y
eficiencia laboral de los
trabajadores del Establecimiento
de salud Bellavista de la Union,
Piura 2019?

Existe relacion significativa
entre la identidad con los
indicadores del desempefio
laboral: productividad, eficacia y
eficiencia laboral de los
trabajadores del Establecimiento
de salud Bellavista de la Union,
Piura 2019.

Determinar la relacion que existe
entre la identidad con los
indicadores del desempefio
laboral: productividad, eficacia y
eficiencia laboral de los
trabajadores del Establecimiento
de salud Bellavista de la Union,
Piura 2019.

EFICIENCIA
LABORAL

Responsabilidad
del personal
Nivel de
conocimientos
técnicos.
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Anexo 4: FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
DATOS INFORMATIVOS:

© N o v~ WD

10.
11,
12.
13.

Denominacion

organizacional

Tipo de Instrumento

Institucion

Fecha de Aplicacion

Autor

Fecha

Fecha de Adaptacion

Objetivo

Escala para medir el clima

Cuestionario

Centro de Salud Bellavista de la Union
2019

Chanduvi Monzon Susi Marinés

2019

2019

Medir el clima organizacional de los

trabajadores de Bellavista de la Unidén

Tipo de items

No. de Items

Tiempo de Aplicacion

Forma de Aplicacién

Distribucién

o o~ w b F

Enunciados

27 items

15 minutos aproximadamente.
Individual/Colectiva

Dimensiones e indicadores

Dimension Estructura: 7 items
Dimension Responsabilidad: 4 items
Dimension Relaciones: 4 items
Dimension Estandares: 4 items
Dimension Identidad: 4 items

Dimension Recompensa: 4 items

Total de items: 27 items
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15. Evaluacion

Puntuacion por cada Items

Escala Cuantitativa

Escala Cualitativa

1 Muy bajo/a

2 Bajo

3 Regular

4 Alto

5 Muy Alto/a
16. Descriptores de niveles

Dimensiones No. Items Bajo Medio Alto
Estructura 7 1-12 13-24 25-35
Responsabilidad 4 1-7 8-14 15- 20
Relaciones 4 1-7 8-14 15- 20
Estandares 4 1-7 8-14 15-20
Identidad 4 1-7 8-14 15-20
Recompensa 4 1-7 8-14 15-20
CLIMA
27 1-45 46- 90 91-135

ORGANIZACIONAL
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NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO

NIVEL ALTO

El clima organizacional se

ubica en este nivel cuando

los trabajadores no
participan en las
actividades de la

institucion, se desconfia de
su trabajo, la comunicacion
entre jefes y subordinados
no es efectiva. Su
puntuacion oscila de 1 a

45.

El clima organizacional se
ubica en este nivel cuando
en ocasiones no toman en
cuenta las opiniones del
trabajador, no confian en
su trabajo, no son
considerados en las
actividades institucionales
y la motivacion es escasa. .
Su puntuacién oscila entre

46 a 90.

El clima organizacional se
ubica en este nivel cuando
la empresa logra descubrir
las potencialidades de cada
trabajador fomentando su
nivel confianza y brinda un
plan de carrera para su
crecimiento profesional.

Su puntuacién oscila entre
91a135.
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Anexo 5: FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE

14,
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21,

22.
23.
24,
25.
.26.

DATOS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
DATOS INFORMATIVOS:

Denominacién : Escala para medir el desempefio laboral
Tipo de Instrumento : Cuestionario

Institucion : Centro de Salud Bellavista de la Union
Fecha de Aplicacion : 2019

Autor : Chanduvi Monzon Susi Marinés

Fecha : 2019

Fecha de Adaptacion 2019

Objetivo ; Medir el desempefio laboral de los

trabajadores de Bellavista de la Unién

Tipo de items : Enunciados

No. de items ; 12 items

Tiempo de Aplicacion 15 minutos aproximadamente.
Forma de Aplicacion Individual/Colectiva
Distribucion : Dimensiones e indicadores

7. Dimension Productividad laboral (cantidad de
trabajo y cumplimiento de metas): 4 items

8. Dimension Eficacia (conocimiento del puesto
de trabajo y cumplimiento de las tareas
asignadas): 4 items

9. Dimension Eficiencia laboral (calidad y nivel

de conocimientos técnicos): 4 items

Total de items: 12 items
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14. Evaluacién

Puntuacion por cada Items

Escala Cuantitativa

Escala Cualitativa

1 Siempre
2 Casi siempre
3 A veces
4 Casi nunca
5 Nunca
15. Descriptores de niveles
Dimensiones No. Items Deficiente Regular Adecuado
Productividad
1-7 8-14 15-20
laboral
Eficacia 4 1-7 8-14 15-20
Eficiencia
4 1-7 8-14 15-20
laboral
DESEMPENO
12 1-20 21-40 41-60
LABORAL
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DEFICIENTE

REGULAR

BUENO

El desempefio laboral se
ubica en este nivel cuando
el trabajador no realiza su
trabajo con  eficiencia,
eficacia y productividad,
no cumple con las normas
de conducta y disciplinas
establecidas en el puesto de

trabajo y no posee ni la

experiencia ni los
conocimientos  requeridos
para sus funciones. Su

puntuacion oscila de 1 a
20.

El desempefio laboral se
ubica en este nivel cuando
el trabajador realiza en
algunas  ocasiones  su

trabajo con eficiencia,
eficacia y productividad,
cumple en ciertas

oportunidades con las

normas de conducta y
disciplinas establecidas en
el puesto de trabajo. Su
puntuacion oscila entre 21

a 40.

El desempeiio laboral se
ubica en este nivel cuando
el trabajador realiza su

trabajo con  eficiencia,

eficacia y productividad,
normas de

cumple las

conducta 'y disciplinas

establecidas en el puesto de

trabajo 'y posee la
experiencia y
conocimientos  requeridos

para sus funciones.
Su puntuacién oscila entre
41 a 60.
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Anexo 6: Confiablidad de los instrumentos del clima organizacional y desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,855 27

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,884 12

Anexo 7: Instrumento

Querido amigo (a)

La presente encuesta tiene por finalidad recoger informacion relevante sobre la apreciacion
que se tiene sobre el clima organizacional y el desempefio laboral de tus comparieros que
laboran en el Establecimiento de salud Bellavista de la Union — Sechura, el cual permitira
analizar si ambas variables tienen relacion significativa, por lo cual te agradeceria valorar
las afirmaciones expuestas, con la mayor objetividad posible. Los datos que se obtengas son
anonimos y con fines académicos, por lo que no seran sometidos a una publicacion masiva.

Agradezco tu apoyo y generosidad por participar en esta encuesta.

En el presente cuestionario se hacen diferentes afirmaciones acerca del clima organizacional
y el desempefio laboral de sus comparieros, por lo cual debe marcar una X en el casillero

gue considere correcta la afirmacion.
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Cuestionario del clima organizacional y

desempefio laboral

Muy

bajo

Bajo

Regular

Alto

Muy
alto

1. ¢Conoce la estructura organizacional de su

establecimiento?

2. ¢Conoce las tareas o funciones especificas

que debe realizar en su organizacion?

3. ¢Las normas y reglas de su organizacion

son claras y facilitan su trabajo?

4. ;Conoce los objetivos y metas establecidas

en su organizacion?

5. ¢Usted contribuye con el cumplimiento de
los objetivos del Establecimiento de salud de

Bellavista de la Unién?

6. ¢Los tramites que se utilizan en su
organizacién son simples y facilitan la

atencion?

7. ¢Su nivel de produccién es acorde con lo
establecido por las politicas administrativas

del establecimiento?

8. ¢Se tiene claro quién manda y toma las

decisiones administrativas?

9. ¢ A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo

sin estar verificandolo con él?

10. ¢Usted tiene independencia para actuar y

tomar decisiones?

11. ¢Usted tiene libertad para disponer, como

y cuando hacer sus tareas?




12. ¢Entre los compafieros de trabajo

prevalece una atmosfera amistosa?

13. ¢Existe trabajo en equipo para lograr las

metas del Establecimiento de salud?

14. ;En su equipo de trabajo, puede expresar
su punto de vista, aun cuando contradiga a los

demas miembros?

15. ¢Existe una buena comunicacion entre sus

compafieros de trabajo?

16. ¢Los esfuerzos de los jefes se encaminan
al logro de objetivos de su organizacion de

salud?

17. ;Mi jefe inmediato se retine regularmente
con los trabajadores para coordinar aspectos

de trabajo y objetivos logrados?

18. ¢Existen formas o métodos para evaluar la

calidad de atencion en mi organizacion?

19. ¢(Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo segln las

normas de rendimiento?

20. ¢Las personas se sienten orgullosas de

pertenecer a esta organizacion?

21. (Esta comprometido con su organizacién

de salud?

22. ¢Los trabajadores de la organizacién no se
muestran realmente comprometidos con el

éxito de la misma?

23. (Hasta dénde usted se da cuenta existe
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lealtad hacia la organizacion?

24. ¢Existen incentivos laborales para que

usted trate de hacer mejor su trabajo?

25. ¢Los premios y reconocimientos son

distribuidos en forma justa?

26. ¢Su remuneracion es adecuada en relacion

con el trabajo que realiza?

27. ¢Existe equidad en las remuneraciones?

28. ¢La cantidad de trabajo en el

Establecimiento de salud es excesiva?

29. ¢En su area se cumple con las metas

establecidas?

30. ¢Usted cumple con las metas dentro de los

cronogramas establecidos?

31. ¢Los esfuerzos de sus jefes se encaminan
al logro de metas de su establecimiento de

salud?

32. ¢Usted aplica sus conocimientos
adquiridos por formacién en su puesto de

trabajo?

33. ¢Usted aplica sus conocimientos
adquiridos por la experiencia laboral en su

puesto de trabajo?

34. ;Usted cumple con todas las tareas

asignadas?

35. ¢Las tareas que desempefia corresponde a

sus funciones?
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36. ¢Usted siempre sabe si su trabajo esta bien

hecho?

37. ¢Estan mis compafieros comprometidos a

realizar un trabajo de calidad?

38. ¢Tiene dificultad para realizar su trabajo

por falta de conocimientos técnicos?

39. ¢Considera que tiene los conocimientos
técnicos necesarios y suficientes para realizar

las tareas propias de su puesto?
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Bellavista, | de Noviembre deol 2019

“A%io de la dacha contra [ corrupeitn ¢ fmpunidad™

Seilor: Tecndlogo médico Loque Ramos Juzn Carlos
Gerente del Extablecamiento de salud de Bellavista de la Unién

ASUNTO:  SOLICITO PERMISO PARA REALIZAR ENCUESTA

De ma mayor considerncién:

Me es grato & Usted, para bacerle llegar oo cordsal saludo y al mismo tiempo expresarie
lo siguionte;

Que eacontrindome en calidad de estudiante defl tercer ciclo de ks Escucle de Pos grado
de s Universidad Cesar Valiejo, y siendo weo de los requisitos pana el desanolio del
proyectn de tesia, realezse uns encuests sobwe ¢l fema escogido, ¢l cual lleva por titulo:
Clima orgaaizacional y el desempefio laboral de los twbajadares del Extablecimeento
de zadad Bellavista de Ia Unidn - Sechura 20197, recumo a su persona para solicitarle se
sirva disponer al drea comrespondieste, se me olargue ¢l permiso pars poder levar a
cabo dicha encuesta a todos los tmbajadores de esta entided, y de st mansen cumplic
can el requisio antes mencionsdo.

Para tal ¢fecko, adjunto copin del formato de la encuesta para su respectiva revisidn y
snorzacin,

Sin otro partscular, y agradeciendoe por anticipado s atencadn que e brinde a la presente.

Alentamente

Susi Marines Chandend Moradn
DNIN® 47156094

75



GERENCIA REGIONAL DE DESARROLLO SOCIAL
Direccién Regional de Salud Piura
CLAS BELLAVISTA

“ANO D LA LT OMA CUNVERA LA COMRUPCIOY ¥ L4 DMFIYIDA

‘.

Bellavista, 2 de Noviembre del 2019

CARTA N 298 -19-CRP-DRSP-CLAS BTA

Sria. SUSI MARINES CHANDUVT MONZON
Alurmna de fa Escuela de Postgrodo de o Universided César Yallejo

ASUNTO ! AUTORIZA DESARROLLO DE INVESTIGACION
REFERENCIA @  Solcitud de autorizockén de fewestigoddn con feche 01/11/19

Mediunte ju prosente me dinjo o Usted cow lo fralided de evprenarie mi cordiol
safudo y 0 br vez masifestarle goe of pediido formulodo a trawds de! documents de la referencia be sido
wsalvade par fa Gevencio ¥ fa fefatura de Personol, compitendo cow informar gue se AUTORIZA recitzar
o trakafo de ewestigecidn tiuiodo: “CMhma organizacional y ¢l desempedio laboral de los
trabajadores del Establectmiente de salud Bellavista de la Unién - Sechura 2019, en lox
Instalnninnes de nuwestro Institnckdn a partir de fo fecha

Sin otro pavticular me despido dhe Usted no sio antes reltevarde los sentinfentos
deo mi sspecial considerncidn y estime personal

Atentamente

&
S en " £/ B 503 BELLAVISTA

v 3
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5 GERENCIA REGIONAL DE DESARROLLO SOCIAL
{ Direccién Regional de Salud Piura
CLAS BELLAVISTA

TAND BE LA LUCTA CONTEA LA COMNLTOMN Y LA VPN

“Afo de ln lucha contra la corrupesdn e impunidad™

CONSTANCIA

EL GERENTE DEL ESTABLECIMIENTO DE SALUD I } BELLAVISTA DE LA
UNION ~ SECHURA, DEPARTAMENTO DE PIURA, QUE SUSCRIBE:

HACE CONSTAR:

Que, SUSIMARINES CHANDUVIMONZON, ideonficada con DNI N"471 56094, con codigo
de estudiante PN 1263146, Universidad Cesar Vallejo, realizd el estodio de [avestigacidn enesta
entidad de salud pam el proyecto denominado: “Climog erganizacieas] y ¢l desempeiio Isboral
de bes trabajadores del Establecimiente de salud Bellavista de ln Union - Sechura 20197, para
optar o grado de Magister en Geszidn de Jos servicios de la salod,

Expudo [a peeseate constancia a solicitud de |a interesada para fos fines que estime convemendes.

Bellavista de Ia Unadn, 30 de Noviembre del 2019

Alentsmente

i
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2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar linglisticamente el contenido de instrumento, por juicio de

expertos,

3, PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A contexacde, & wsted le presento el cuestionarko de dima arganizaconal eliberado por Chandud
Monade Susl Marinds. Dw acuerdo con los sguientes indicadiores caligue cada uno de los items

SERUN Correspondy,
Categoria Calificacion Indcacor
CLARIDAD 1 No cumpie con el £l item no g5 claro,
El ftem se comprende | crtesio
facilmente, s dedr, su | 2. Bajo Nivel El itom requmire bastames modificationes o ums
sotdctica y semantica modificacion muy grande en o uwso de las
o0 adecuadas palabras de azuerdo con su ggnificado o por la
aréanacion de lis mismas.
3. Moderade el Se requiere wna moddcadidn iy especfica de
Algunas de bak tévminos del item.
4. Ao nved El item es <ro, tiese semantica vy sintaxs
— adecunds.
COMERENCIA 1 totalmente en El Zem no tiene relacidn 14gica con b dimensice,
£l Rem tiene relacion | desacuordo [no
Iégica e s | cumple con of
dimension o indcador | criterio)
que estd midiendo. 2, Pespcverdo [bojo | B itemn tiens wna relacion tangencial flejana con
nivel de aceerdo | L dimensidn.
3 Acuerdo tl em tene wa rebddn moderada con L
{moderado nivel ) dimensidn gus se 0std midundo,
4 Totalmente de El Bem se encwentra estd relacionade con
Aruerdo [altonivell | dimensidn que et midiendo
RELEVANCIA 1 Mo cumphe con el | 1 Rem puede ser elimimado sin gque e vea
El tem es esencil o | oritero afectada la medicidn de L2 dimensida.
importante, es declr | 2, Sajo Nl £l item trene alguna refevanoa, pero otro item
debe sor nchido. puede estar incluyendo lo que mide éste,
3 Moderado rived | El item es refativamente importante.
4. Alto rived El iteem o5 muyw relevante y debe serinduido.

Léer can deternmenda fos Mems y colfitar e uno escolo de 1 0 4 sw valoraacn ag camo soNotomos

Srinde suy aliservwaciones que comsidere pertimente
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6. ) Los rdmites gue se¢ utilizan
en su organizacidn son simples
y facilitan 1a atenciin?

7. iSu nevel de produccion e
wonde con b eswblecido por
Ins politicas admimistrativas del
cstablecimienso?

o Segunda dimensidn: RESPONSABILIDAD
o Objetives de la Dimension: Describir la manera como los trabajadores perciben la

responsabalidad.
Observacione
INDICADORES Coheronei | Rebevane &
item Clarkdad
2 i Recomendac
ones
8. ;Se tiene clarp quien manda
Cumplimiento de |y tweon  las  decisiones
Lareas sdministrativas? H H b\
Confiswa en el
quechacer diario |9, ;A mi jefe lo pusta que bagn
bien mi trbajo  sin  estar Ly " tf
verificandolo con ¢l?
10, jUsted tiens independencia
pars sotwer y e dociioned? | ¥ “ ™
11, ;Usted tiene libertad para
disponer, como y cuando hacer - = %

sus tareas?
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o Cuara dimensidn: ESTANDARES
¢ Objetivos de In Dimensidn: Deseriblr 19 manera camo los trabajadores perciben los

estiindares

INDICADORES

Claridad

Coherencl

Observacione

Recomendad

Objetivos bagrados
Nonmas de

16, JLos esfuerros de fos jefes
s¢ encaminan al logmo e
obetives de su organizacion de
salud?

readimiento

17, ;Mi jefe inmediato se reline
reguiarmente con los
trabajadores  pad  coonding
aspectos de tabajo y abjetivas
logrados?

18, ;Existen formes o méodos
parn ovaluer la calidad de
atencion en mi onganizaoion?

190 Mi jefe inmedisio me
comunica S estoy realizando
bien o mal mi trabajo segin las
narmis de rendimicnto?
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o Quinta dimensicn; IDENTIDAD
o Objetivos de ks Dimeesion: Describir la manera como los trabajadores perciben la

icdentidiad
Observacione
INDICADORES Coherenc | Rebevane s
item Clarkdad
a Ia  Recomendaci
ones
0, jlas persomss s¢ sienten =
orgullosss de perenecer i esta|  bay “ A
[Orpullo de pertenet 8 organizacicn?
lis [stiucide |21, (Fsti compeosmetido con s
Lealtad organizacion de salud? ) L\ "
[mereses 22 glos wabajadores de la
compartidos | organizackin mo s muestan
realmente  comprometidas o “\ H Y
¢l éxito de la misma?
23, ;Hsta dinde usted sc da
cuenta existe lealad bacin ls| 4 H A
orgaszcion?
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o Sexta dimenside: RECOMPENSA
o Objetives & n Dimensaon: Describir 1a manera como los trabajadores perciben s

FOCOMpensy
Ohservacione
INDICADORES Coherenci | Relevanc s
ftem Claridad
) ia Recomendad
ones
24, Exssten  incentives
Isbarales parn que usted trase de
st toejor su trabajo? H o S s
25 Jlos  premias y
Promiocs recanocimientos s
Reconocimdento | distribuideas en forma jusia? L\ v N
Incentivos
26, ;Su  remuneracidn e
adecaada en relocidn con el
trabijo que resliza” “ A A
27. [Existe oguidad en las
remunemciones’! Y v 4

Firma del evaluador
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MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTO

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: DESEMPENO LABORAL

¢  Pamera dimensidn: FRODUCTIVIDAD LABORA L
o Objetivos de la Dimensadn: Describir ln manern como los tmbajadores perviben la

peoductividad laborl
Observaciones'
Clarida  Coherenci | Relevanc
INDICADORES ltem 4 i Recomendacion
2
s
I, zla cantided de trabago en ¢l
Fsablecimiento de sabod es| *A \“ Y
excesiva?
Cumplimaenio de | 2. | En su direa s¢ cumple con ls \
metas metas establecidas” 4 “
Eficlonsa dal 3. Lum‘:m: on b metas
_ dentro CronOgramas ._‘
establecados? " A
4. ;Lo esfuerzaos de sus Jefes se
encaminan al logro de motss de \1 v \

su extablecimdento de salud?
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o Tercern dimension: EFICIENCIA LABORAL

o Objetivos de ln Dimensidn: Describie la manera como los trabajadores perciben ka

eficiencia Iaboral
Observacione
INDICADORES Coberened  Relevance
ftem Claridad
" =l Recomendaci
0, JUsted siempre sabe st su
wshajo estd bien hecho o la " \ Y
hecho!?
Responsabalidiad def |10 (Estin mis  compafieros
personal compeometidos & realizar unl A v
Nivel & Irsitago de calidad?
conocimientos |11, ;Tiene  dificultad  pam
BCHe0s. realizar su trabajo por falea de M ™~ Y
canocimientos Kenkos?
12 Coesidera que tiene Jos
canacimientis 1écnicas
g | M

necesarfos ¥ suficientes  pars
realizar las tareas propias de su

puesto?

Firma ded evaluador
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Evaluacién por juicho de expertos

Respetado juez: Usted ha sido selecciomado pam cvaluar el instrumento de Clima
organizacional y desempeno laborad, La evalumciin del instrumento ¢s de gram relevanca
para bograr que s vilido y que Jos resultados obtenidas o partir do éste scan utilizados
eficientemente: aportande tanto al drea investigativa (linea de mvestigacion) como & sus
aplicaciones. Agrasdecemos su valioss colsboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez MARIBEL DIAZ ESPINOZA
Grado profesioask: Muestria ( )

Dxsor ( x )
Area de Formacion Salud (x) Educativa ()
académica: Social ) Orgarmzacioeal ()
Areas de experiencia Docente universitario
prefesional:

Iastituciin dende labora:  Universidad Cesar Wallejo
Tiempo de experiencia Za4ahos { )
profesional en el drea : MisdeSatos ( x )
Aulor de tess doctoral y maestria

Exporiencia on Docense ded curso de disefio v desarrollo de investigacidn
Investigacién Segunda especialidad en investigacion

3. Ve Dt Esyimat

yetxf WntEnI e PEERT
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MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTO

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: CLIMA ORGANIZACIONAL

*  Primera dimensién: ESTRUCTURA
o Objetivos de la Dimension: Describir ls manem como los trabajadores perciben la

Politices

4. Comoce los objetivos y

metas  ostablecidns  en su

estructum
Cr T PV N oo o e
INDICADORES ftem Recomendaclon
o a i u
I. ;Concoe la estructuen
argmlzacioral d&e Bl
Estructurnde la |2 Conoce  las  faneas o
OrEanizacion funciones especificas que debe \_’ \_{ \(
Reglas realizar en s angasezaclon?
3, (Las normas y reglas de su
Procedimientos | organizacién  son  claras ¥ k{ \_{ \{
Tl facilitan s mabajo’
|

sclmanistrativas

Pricticas
adminssieativas

organizacion?

5. j(Usied contribaye con ol
cumplimicnto de los objetivos
ded Establecimiento de saiud de
Belkavista de la Unidn™

6. ;Los trimites que e wtilzzin
en sy organizacion son simples
y facilitan la atencon?

i1, ladie'

a Cagitae:

U0 L e\ L
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o  Tercera dimension: RELACIONES
*  Objetivos de la Dimensidn: Descenbir la snanera como los trabajadores perciben las

refaciones Con sus compaicns
Observacione
INDICADORES freen Stas Cobervncd | Relevane Y
n in Recomendnci
ones
12. JEnre los compoderos de
trabajo prevalece una atmasfern
amistosa’ L‘ \f q
Compaferismo | 135, ;Existe trabajo en equipo
Trabajo en equipa |para  lograr B mens &l q \«' \.(
Buen trato Establecimiento de salud?
Comemicacién |14, JEn su equipo de trabajo,

peede expresar sa punta  de
vistn, aun cwando contradiga a

los domas muembras?

15, o Exisse  ura buens
comunicacon entre sus

conpancros de trabajo’!

™ Kal & Esginam

R b LAds Lot
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»  Cunria dirmersitn: ESTANDARES
*  Ohbjetives de la Dimensidn: Deseribir la maner conao los rabajaderes perciben los

islirfar

INIHCADRES

fremn

Claridaal

Coherenc | Relevamc

nikes

Oihjetvos logrados

Mormas d=

14, jLos esfierzos de los jefes
sz encamiman al fogm de
chietivos de su organcmcion de
s1lud®

rerdimasnie

7. iMi jefe inmedinio se medne
regulanmrents com lices
irabajadores  pam coondinar
aspecios de trabajo y objetivos
bogrados™

18, ;Exigen formes o mémdns
para evaluar la calidad de
miencidn en mi organizacion’?

19, (Mi el immedisle me
emunicn 5 estoy  realizando
bien o mal mi rabsglo segin las

o e rendamiendo?
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o Quines dimensidn: IDENTIDAD
o Ohjetives de fa Dimensidn: Describir la manera como los trshajadoees perciben la

identidad
Observacione
INDICADORES Coherenci | Relevane By
item Claridad
2 ia Recomendaci
omes

llo de pertener af organizacion” L(
In Institucion |21, ;Esta compeometklo con su
Lesha onganizacion de salud? \'f \f \‘
Imsereses 22. (Los trabajadores & la
mpartidos  lorganizackin no s muestrun L_{

20. ;las persorms se siemien
orgulkasas de pertenccer 4 esta

realmente  comprametickes con
el exito de la misma?

23, (Hasta ddnde wsted se da
cuenta exaste healtad hacia R

organkzacion’
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MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTO
DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: DESEMPERO LABORAL

*  Primera dimensiin: PRODUCTIVIDAD LABORAL
o  Objetivos de la Dimensién: Describir la manera como los trabajadores perciben I

productividad laboel
Observaciones/
Clarita | Coherenci | Relevanc
INDICADORES ftem % o Recomendacion
"
-
I. ;Lo cantsdad de trabajo en el
Estblecimiento de salud es] O e A
excesiva?
Cumplimiento de | 2, jEn su drea se cample con lss "
metas metns establecidas? L | L\
Eficiencia del i "U"""d:"'::’ .
! nero cronogrimas
establecidos? & 9 4
4, s Los esfuerzos de sas jefes se
encaminan al logro de metus de \« -
su establecimiento de salud? H
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»  Tervers dimensiém: EFICIENCIA LABORAL
o  Objetivas de fa Dimension: Describiy [a maners como Jos trabsjadores perciben 1s

eficiencia laboral
Observacione
INDICADORES frem Clarided Coberenel | Rddevane s/
" in Recomendaci
ones
9. ;Usted siempee sabe 4 su
trabajo estd bien becho o fa
hecho? & q | ™
Responsabilidad del |10, ;Fssin  mis  compafieros
persanal comprometidos @ realizar wn| M (P he
Nivel de trahajo de calidod?
copocimientas | 11 Tiene  dificulisd  parn
téonloos. | reulizar su irabujo por falta de| " Y
conocimenios éenleos?
12, [Consadern que tiene los
CONOCIMILHKG téenicos
mecesarias vy suficientes  pam "1 “ L’
realizar las wreas propins de su
pacsaa’?

Firma del evaluador
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Evalunciin par jmiclo de experios

Respetade juee: Usied ho sido selecchonsdo para cvaluar @ instrumente de Clima
arganimcional v Desempefo bboral. La evaluasidn del mstrumento es de gran relevancin
para Foprar que sza vilido v que los resultados obtenddos o partic de &8¢ san wilizados
eficierdemente; aportande tenio al drea investigativa {linea do mvestigacidn) como a sus
aplicaciones, Agradocemos su valioss colaboracidn,

1. DATOS GENERALES DEL JUEE

Nombre del juez: Ciarcia Vilela Ciro Adolfo
Grado profesional: Mnestria { ) .
Dactar (]
Area de Formscian Salud (x) Edwativa { |
académica; Social ) Crganizncional [ )
Arvas I'l-l'ﬂpﬂ':llﬂ-.l Médico cirujano aspecinlinn en epidemioklogia
prilies benal;

Instituclim donde labora:  Universidod Cesar Wallejo, DIRESA - Piura

Tiempo de experiencia Tadafios [}

profesinmal en e dres = bliis dz S aflos [ & ]
Experiencia en Nacstria en imvestigacion clinien
Imvestigagion Asgsor y jumiado de Lesis en pre v pas grado
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MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTO

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: CLIMA ORGANIZACIONAL

¢ Primers dimenssdn: ESTRUCTURA
¢ Objetivos de fa Dimension: Diescribir la manerz como s trabajadores perciben la

estructura
Observacioncs’
INGEC ) fiem Clarida = Coherencl | Relevanc Racemmadiobon
d a i S
I, jConoce ln  estractum
arganizacional de sl o\ Cy U
vstablecimiento?
Estructumnde ln |2 jConoce  las  taras o
organizackin funcicees especificas que debe] ™ - A
Reghas realizar en su cegankzmeivn?
3. ;Las rormas v reglas de su
Procedimientos | arganizacion  son  clams  ¥| 4 & =)
Thicsis lacilitan su trabajo?
4. jConoce los objetivos y
Paoliticas metas  establecidas om0 osu o, “w U
administuthvas | orpanizacon’
Prbciicas 5, (Usted coeribuye com o
sdministragivas | CUMplimiento de los obgetivos

del Establecimicnio de mind de| “ “
Bellsvista de 1 Uridn?

6, L Los Irhmites que se ulilizan
en su oqgunizaciin son simples| 1 ) “
y facilitan la menckin?




7. ¢Su mivel de produccion es
weorde con Jo establecido por
las politicas administrativas ded
establacimiento?

¢ Segunds dimensitn: RESPONSABILIDAD

¢ Objetivas de Ia Dimension: Describir s manera como Jos trsbsisdores perciben In

responsahiidad.

INDICADORES

Cumplimicoto de

8. /Se tiere clam guién manda
y toma  las ecisones

turens adminkstrativas?

Conflanza en el

quebacer diario

YA mi pefe Je gusta que haga
bien mi tmbnjo sin  estar
verificindodo con é1?

10, ;Usted fiene mdependencin
pard scluar y tomar decisianes?

11, jUsted tiene fibertad para
disponer, coma ¥ cumndo hacer

s tareas’!

Observacione

Recomendac)




¢ Cuarta dimension: ESTANDARES
s Obitivos de fa Dimensson: Describir la manern como los trsbajadores perciben los

estandures
Observaclonc
INDICADORES Coherencl | Redevane £y
ftem Claridad
2 i Recomendaci
08es

16, ;Los estucrzos de los pefes
i | de
% e¢ncaminan al  logro ) W W
Objetivos Jogrades | objetives de su arganizacion de
Nomas de salug)

reexlimiento 17, ;M jefe Inmedisto s¢ reine
regularmente con los

trabajoclores  para coondine | \| A “
sspectos de trabajo y objetivos

logrados?

18, JExisten formas o méodos

para evalwr In calded de| vy W U

WENCHIN €N mi organizacion?

19. M1 jefe mmediato me
comunica si estoy realizando A “ \A
béen o mal mi trabajo segin las
nonmas de rendimiento?
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o Qunta dimersidn; IDENTIDAD
o Objetivos de lo Dimension: Describir ln mankea como los tmbajadores perciben la

identidad
Olservacione
INDICADORES Coherencl | Relevanc s
item Claridad
2 la Recomendac
N

20. (Las personas se sienien
orgullosas de pertenecer 4 esla|  \{ “ Y
Hgullo de pertener al organizaciin?
I Institeciden | 21, ;Estd comprometido con su
Leald [orgamizacidn de salud? b b b
Intereses 22, Les trahajadores de
compantxlos  |orgamizacién 1o S¢S
realmente comprometides con b 9 U‘
el éxito de bs misma?

23, ;Husta dénde usted ¢ da
cutnta’ exisie Jeoltnd bacia ] | “

organizacion’?
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*  Sexra dimenssdn: RECOMPENS A
e Ubjcivos de o Dimenside: Describdr ks manern como bos trabajadores perciben la

TecOMmpersy
| observacione
INICADORES i i Colwrenei | Relevans af
tens Chwrid
L] ia Hotomendaci
anies
4 i Existen irCentivas
laborales parn que usied mile de v
Li
hacer mejor su trahaga? i
24, plos premios ¥
Premios recomtiesTing £ ||_|1|
. A
Feconccimicite | distribuidos on fonma jussa?
Incentivis
26, ;Su rmerumemcioa es|
adocssida en relacidn con el " v
trahajn gue realiza? tl‘l
2T jExiste equided en lns
A | = | =
netEineTasones?

Firma del ewaluador
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¢ Sepunda dimensidn: EFICACIA
¢ Objetivas de la Dimensin: Describir ks maners como los trahajadores perciben la

eficacia.
Ohservacione
INDICADORES Coherenci | Relevanc s
R . n Ia Recomendaci
ones
5. (Usted aplica  sus
conocimientos  adquiridos  por
formsciin  en su puesto de 1 '4 "’
Conocimienso del | trabajo?
puesto de trabajo
Cumplimienso de | 6. (Usted  aplica sus
las s asignadas | conocimicetos adquiridos per la kv \4 ‘1
experiencia labosal en su puesio
de trahajo?
7. pUsted cumple con todas ks
sress asigradas? "8 1 "
8. ;las treas que desempeda oy A \'1
corresponde @ sus funciones?
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*  Tercern dimerside: EFICIENCIA LARORAL
*  Objetivos de In Dimensidn: Describic la manera como los trabajadores perciben la

eficiersia aboml
Observacione
INDICADORES Coherenci | Redevane &
ftem Claridag |
2 i Recomendad
ones

9. (Usied siempee sabe si su
trabajo esth bikm hecho o la (4
s v M

Respoesabilidad del [ 10, ;Estan mis  compaieros

persoval comprometidos @ realizar un| A4 Y Y
Nivel de trabajo de calidad?

comocimientos 1L sTiene  dificultad  pam
técnicos. realizar su trabajo por fala de| M al v
conocimientos thermicos?

12, ;Coesidera que thene Bos
CONOCImMcmios técnacos
neceserias v suficientes para "1 V‘ H
realizar las tarcas propias de su
puaesta?

Firma del evaluador

WO A e 1AKD
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