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Resumen

Objetivo: Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios Comas, Lima 2024. Método: El estudio es de
disefio no experimental basico, de enfoque cuantitativo, con una muestra representativa 74
trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios Comas, Lima 2024 encuestados mediante dos
cuestionarios. Resultados: Se pudo encontrar que el 14.9% de los encuestados perciben un
clima organizacional en un nivel malo, el 51.4% un nivel regular y el 33.8% un nivel bueno.
Asimismo, el 17.6% de los encuestados un desempefio laboral en un nivel malo, el 56.8% un
nivel regular y el 25.7% un nivel bueno. Conclusiones: Existe una relacion directa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los
Geranios Comas, Lima 2024.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, Puesto de Salud.
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Abstract

Objective: To determine the relationship between the organizational climate and the work
performance of the workers of the Los Geranios Comas Health Post, Lima 2024. Method: The
study is of a basic non-experimental design, with a quantitative approach, with a representative
sample of 74 workers from the Los Geranios Comas Health Post, Lima 2024 surveyed through
two questionnaires. Results: It was found that 14.9% of the respondents perceive an
organizational climate at a bad level, 51.4% a regular level and 33.8% a good level. Likewise,
17.6% of respondents had a poor job performance, 56.8% a fair level and 25.7% a good level.
Conclusion: There is a direct relationship between the organizational climate and the work

performance of the workers of the Los Geranios Comas Health Post, Lima 2024.

Keywords: organizational climate, work performance, Health Position.



I. INTRODUCCION
El clima organizacional es un factor determinante en el desempefio laboral de los
trabajadores de salud, ya que influye en su motivacién y compromiso con la institucion. En los
Puestos de Salud, donde los recursos pueden ser limitados y la demanda de atencion elevada,
un ambiente organizacional positivo es clave para garantizar una prestacion de servicios
eficiente y de calidad. La apreciacion que tienen los empleados sobre su &mbito de trabajo,
afecta directamente su actitud, productividad y la manera en que se relacionan con los pacientes

y sus comparieros.

Los servicios de salud, un clima organizacional adecuado favorece la comunicacion, el
trabajo en equipo y la resolucion de problemas, lo que repercute en un mejor desempefio
laboral. Factores como el liderazgo, la cultura institucional, las condiciones laborales y las
oportunidades de desarrollo profesional influyen en el bienestar del personal, impactando la
calidad de la atencion brindada. Por el contrario, un clima laboral negativo puede generar

estrés, desmotivacion y altos indices de rotacion, afectando la continuidad y eficiencia.

Los trabajadores del Puesto de Salud desempefian un rol fundamental en la promocion
y prevencion de enfermedades, por lo que su rendimiento esté directamente relacionado con el
ambiente en el que laboran. Cuando los empleados perciben un entorno organizacional justo,
con reconocimiento a su labor y buenas condiciones de trabajo, es mas probable que muestren
un mayor compromiso y desempefio. En cambio, factores como la sobrecarga laboral, la falta
de incentivos y los conflictos internos pueden disminuir la productividad y la calidad del

servicio.

Dado el impacto que tiene el clima organizacional en la labor del personal profesional
de salud, es necesario analizar su relacién con el desempefio laboral en los establecimientos

que se ofrece los servicios como consultorios etc.. Comprender esta relacion permitira proponer



estrategias para mejorar el ambiente de trabajo y, en consecuencia, optimizar la atencién a los
pacientes. Esta investigacion busca identificar los factores clave del clima organizacional que
inciden en el desempefio del personal, con el fin de contribuir al fortalecimiento de la gestion

en el ambito de la salud.

1.1. Descripcién y formulacion del problema

Para Fantahun et al. (2023) en muchos paises de bajos ingresos, como Etiopia, la
gestion y asignacion de recursos en las entidades de salud a menudo conduce a situaciones
complejas. Esto es especialmente evidente en los hospitales publicos del sudoeste de Oromia,
donde se observo una puntuacion media del 48,8 % (IC del 95 %: 47,39, 50,24) para el
porcentaje de compromiso de los profesionales sanitarios (PS). Se ha encontrado que un

compromiso del trabajador de nivel alto esta vinculado a una mayor eficacia del servicio.

De igual forma, segun el informe del Banco Mundial (2023), la calidad del desempefio
en el servicio de salud no solo depende del avance de las ciencias tecnoldgicas médicas,
también depende de otros aspectos como el trato la paciente la interrelacion con él y el
profesional de salud, es por ello que la pandemia pasada mostro con mayor énfasis que estos
sistemas de salud latinoamericanos presentan un desarrollo por debajo del promedio de la

“Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico” (OCDE).

En el mismo contexto el rendimiento del personal de enfermeria se ve afectado por la
constante presion y la falta de personal donde la mayoria de las enfermeras en 2023 se sentian
abrumadas, agotadas o estresadas. En los ultimos dos afios, el 68% de las enfermeras dijeron
sentirse abrumadas, el 59 % dijeron sentirse agotadas y el 54 % dijeron experimentar estrés

prolongado (Relias, 2024).

Para Avant (2022) refirid que la escasez de enfermeras esta teniendo un gran impacto

en la oferta de trabajadores de la salud, sumiendo al sistema de salud norteamericanos en una



crisis que podria alargarse hasta 2030, segun datos de 2021 del Avant Healthcare Professionals.
Sin embargo, la tension creada por la pandemia afecto al sistema de salud y a su personal,
provocando un declive en el cumplimiento de los estandares de servicio y “compromiso laboral

del personal de salud”.

Para la OMS (2021) en Francia afio 2020, menciona que existe 28 millones de
trabajadores del &rea de salud, numero el cual entre 2013 y 2018, aumentd en 4,7 millones. Sin
embargo, la OMS (2022) refirié que todavia existe una escasez de 5,9 millones de personal de
salud a nivel mundial, distribuidos principalmente en partes de Africa, el Sudeste Asiatico, el
Mediterraneo Oriental y América Latina, debido a que la profesion carece de promocion y de
un nivel alto sobre la preparacion de estos profesionales es por lo cual el entusiasmo por los

solicitantes no es alto generandose una falta de compromiso laboral por parte de las enfermeras.

A nivel nacional, Mamani y Atencio (2020) refirieron que en PerG el 24,5 % de las
enfermeras del Callao tenian bajo rendimiento, el 63,0% se sentian sobrecargadas de trabajo,
el 37% experimentaba una gran presion de sus jefes y el 88,2% sentian presion laboral en la
retroalimentacion de los superiores, el 51,0% de ellos trabajaba horas extras, y el 84,3% de

ellos expresé negatividad e insatisfaccion con su trabajo.

Para Garcia (2021) en Trujillo, encontr6 que el 61% estaban a gusto con su trabajo de
enfermeras, totalmente solo el 31%, y el 68% las condiciones de trabajo son habituales,

destacando que siguen sufriendo condiciones deficientes para su desempefio laboral.

A nivel local, el estudio se desarrollara en el Puesto de Salud Los Geranios Comas,
Lima, donde se observé que faltaba espiritu de equipo y algunos empleados indicaron que no
habia una buena cultura para reconocer los esfuerzos de sus superiores o gerentes regionales,
y algunos empleados sintieron que no tenian suficiente apoyo para desarrollar sus funciones

por un lado. y no se proporcionan lecciones. El personal no tenia buena comunicacion con los



pacientes y familiares, etc.. por todo ello es importante que se plantee las siguientes

interrogantes:

1.1.1 Formulacion del problema

Problema general
¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios Comas, Lima 2024?

Problemas especificos
¢Qué relacién existe entre el clima organizacional en su dimension estructura y el
desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios Comas, Lima 2024?
¢Qué relacion existe entre el clima organizacional en su dimension autonomia y el
desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios Comas, Lima 2024?
¢Qué relacién existe entre el clima organizacional en su dimension relaciones
Interpersonales y el desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios
Comas, Lima 2024?
¢Qué relacion existe entre el clima organizacional en su dimension recompensa y el
desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios Comas, Lima 2024?
¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional en su dimension identidad y el desempefio

laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios Comas, Lima 2024?

1.2. Antecedentes
1.2.1. Internacionales

Para Bernal et al. (2023) presentaron en Ecuador su estudio “Clima organizacional en
el desempefio laboral de los docentes en la unidad educativa Dr. Isidro Ayora Cueva” con el
objetivo de analizar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los

docentes en la unidad educativa Dr. Isidro Ayora Cueva canton Isidro Ayora, teniendo una



orientacion de tipo cualitativa y cuantitativa con métodos hipotéticos-deductivo. Resaltando la
importancia del recurso humano dentro de las organizaciones e instituciones o cualquier otras
entidades, sean estas de caracter publico o privado pues de estos depende el alcance de las
habilidades interpersonales como sociales dentro de la identidad; el desempefio laboral juega
un rol de importancia clave, por esta razon la presente toma en consideracion a la totalidad de
los instructivos del establecimiento antes mencionado para diagnosticar sus niveles de
desempefio en las areas donde ejercen; aplicando las técnicas aprendidas para la recopilacion
de la informacion, las cuales ayudaron a determinar la atribucion del clima en los docentes de
la unidad mencionada es por esto que se concluye gque dentro de la entidad mantiene un buen
clima organizacional el cual es resultado de parte de los colaboradores publicos. Por lo tanto,
se considerd estrategias claves para un buen desempefio laboral, porque la relacion existe entre
sus variables lo 6ptimo es mantener un balance idoneo para el cumplimiento de los objetivos
previstos a ejecutar tanto a corto como a largo plazo™.

Para Fierro (2022) en Ecuador presentd su estudio “Satisfaccion laboral y clima
organizacional en médicos y enfermeras de centros de salud en la ciudad de Quito” Este estudio
tuvo como objetivo establecer la relacién entre factores de satisfaccion laboral y clima
organizacional en médicos y enfermeras de centros de salud en la ciudad de Quito, para cumplir
con este objetivo se aplicaron dos reactivos psicolégicos (Cuestionario de satisfaccion laboral
de Minnesota y Escala del clima laboral CL-SPC), para evaluar las diferencias de las
percepciones que tienen los participantes en la investigacion. Esta investigacion se basé en un
enfoque cuantitativo no experimental con un corte transversal, la muestra poblacional esta
conformada por 70 médicos y enfermeras de centros de salud publico y privado de la ciudad
de Quito. Los resultados obtenidos en esta investigacion reflejan una correlacion significativa
entre las variables planteadas. Se logré identificar que la satisfaccion laboral es mayor en el

sector privado que en el publico, de igual manera, la variable que representa al clima



organizacional es mayor en el sector privado que el publico. Asimismo, se obtuvo un alto indice
de satisfaccion laboral dentro de la poblacion estudiada, y a su vez se evidencid que los
trabajadores se sienten satisfechos con el clima organizacional”.

Para Sumba et al. (2022) en Ecuador presentaron su estudio “Clima Organizacional
como Factor del Desempefio Laboral en las Mipymes en Ecuador” con el objetivo de
determinar las caracteristicas de dicho problema, optando por los métodos inductivo, deductivo
y latécnica que se utilizo fue la ficha bibliografica en la que se identificaron fuentes secundarias
provenientes de bases cientificas reconocidas son: Scielo, Doaj, Google académico, Dialnet,
Redalcyc. Se concluye que es importante tener en cuenta que el clima organizacional como
factor del desempefio laboral en las Mipymes en Ecuador se deben tomar en cuenta la
comunicacion, liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion, participacion, evaluacion de
desempefio, entre otros influye directamente en la creacion de clima organizacional en una
institucion”.

Para Pradoto et al. (2022) en Indonesia presentaron su estudio “El papel del estrés
laboral, el clima organizacional y la mejora del desempefio de los empleados en la
implementacion del trabajo desde casa”. La investigacion tuvo por objetivo analizar el impacto
del estrés laboral y el clima organizacional en el desempefio de los empleados en el contexto
del trabajo desde casa en la era de la pandemia de COVID-19 en micro, pequefias y medianas
empresas (MIPYMES). En este estudio se utilizé una estrategia de muestreo intencional y se
determind mediante la ecuacion de Slovin que el nimero de empleados era de 95 en los sectores
de marketing, reestructuracion empresarial y finanzas. Resultados: Los resultados revelaron
que el ambiente organizacional tiene un efecto negativo y significativo sobre el estrés laboral.
Ademas, el estrés laboral tuvo un impacto negativo sobre el desempefio de los empleados y el
clima organizacional tuvo un impacto favorable y considerable sobre el desempefio de los

empleados. Conclusion: Cuanto menor sea el nivel de estrés laboral, mayor sera el rendimiento



de los empleados y viceversa. El clima organizacional tiene un efecto positivo y significativo
en el rendimiento de los empleados, lo que significa que si el clima de la organizacion es
propicio, el rendimiento de los empleados aumentara y viceversa”.

Para Pico (2021), presentaron en Ecuador su estudio “Estudio de Clima Organizacional
y su incidencia en la Satisfaccion laboral de los trabajadores en una Institucion de Salud de la
ciudad de Guayaquil — Ecuador” con el objetivo de medir las variables de Clima
Organizacional y como incide en la variable de satisfaccion laboral, conceptualmente hablando
el clima laboral se entiende como todo proceso perceptivo que tienen los empleados de la
empresa mientras que la satisfaccion laboral hace referencia a toda manifestacion positiva que
el empleado experimenta de su ambiente laboral, dentro de los resultados de la variable de
clima organizacional se evidencia un buen clima en la institucion en todas las sub-variables
como comunicacion, liderazgo, relaciones interpersonales, desarrollo personal y profesional,
identificacion con la institucion, estabilidad laboral, remuneracion, orientacion a la calidad,
condiciones ambientales, dan como resultado un clima organizacional muy favorable situando
un promedio general, dando un nivel muy aceptable viniendo de una institucion del sector de
la salud, mientras que en la variable de satisfaccion laboral los resultados son bastantes
satisfactorios percibido por los empleados como un muy buen ambiente laboral, lo que es un
valor muy aceptable. Es de considerar que el clima organizacional en términos generales al
igual que la satisfaccion laboral cuentan con resultados muy favorables, el impacto que tiene
el clima sobre los empleados y la satisfaccion laboral repercute positivamente para mantener
una adecuada gestion de organizacional. Por lo que se sugiere desarrollar programas para
potenciar ain mas el impacto de estos dos factores para mantener un buen ambiente dentro de
la institucion”™.

1.2.2.Nacionales



Para Pérez (2022) present6 su estudio “Clima organizacional y desempefio laboral del
personal asistencial del Centro de salud Pomalca, Chiclayo” con el objetivo de determinar la
relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral del personal asistencial del Centro
de salud Pomalca, Chiclayo. El tipo de estudio fue correlacional de disefio no experimental —
transversal, se trabajo con 28 colaboradores de salud, 15 en condicion de nombrados, 12
contratados y 1 SERUMS; se recogieron datos con dos instrumentos validos y confiables. Se
utilizé el coeficiente de correlacion de Pearson debido a la normalidad inferencial de los datos
y se hallo que, existe relacion muy significativa directa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral (p:,000; r:,688*), indicando que la gestion de una de estas variables
conllevaria al incremento del otro constructo. Asimismo, se evidenci6é predominancia del nivel
medio para el clima organizacional (54%) y del nivel bajo para el desempefio laboral (54%).
Por ultimo, se hallaron correlaciones muy significativas directas entre las dimensiones de las

variables con los constructos generales (p<0.05)”.

Para Olivera et al. (2021) presentaron su estudio “Clima organizacional y su influencia
en el desempefio laboral de los trabajadores” El estudio tuvo como objetivo la determinacion
de la relacién entre las variables en la empresa Cotton Life. Con un enfoque cuantitativo, y un
disefio correlacional causal, no experimental; tuvo una muestra de 80 trabajadores, utilizando
la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento, y llegé a concluir: Existe una
influencia directa del clima organizacional con sus dimensiones, identidad, recompensa,

liderazgo en el desempefio laboral de la empresa Cotton Life”.

Para Susanibar (2021) present6 su estudio “Clima organizacional y desempefio laboral
del personal de Salud del Centro de Salud de Hualmay, Huacho. 2019 con el objetivo de
establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral del

personal de salud que labora en el centro de Salud de Hualmay, Huacho 2019. El disefio de la



investigacion es no experimental, del tipo basica, nivel descriptiva y correlacional. La
poblacidn estuvo constituida por 47 trabajadores de salud. Para ambas variables se utilizo la
técnica de la encuesta y los instrumentos fueron cuestionarios; para la variable clima
organizacional el instrumento constaba de 24 items, validado a través de juicio de tres expertos
y con una confiabilidad de 0.960 por alfa de Cronbach, para la variable desempefio laboral el
instrumento constaba de 15 items, validado a traves de juicio de expertos integrado por tres
especialistas con una confiabilidad de 0.884 por alfa de Cronbach, para el contraste de hipotesis
se usO la prueba estadistica de correlacion de Spearman con un 95% de confianza. Los
resultados indicaron que existe una correlacion positiva y muy buena (Rho=0,865) entre el
clima organizacional y el desempefio laboral del personal de salud del centro de salud de

Hualmay, Huacho 2019”.

Para Puitiza etal. (2020) presentd su estudio “Clima organizacional y desempefio
laboral en trabajadores de la microred de salud Bagua Grande en Perd” con el objetivo de
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
de la Microred de Salud Bagua Grande en Peru, afio 2019. Mediante la aplicacion de encuestas
e instrumentos del Clima Organizacional y el Formato de Evaluacién de Desempefio del
Ministerio de Salud del Peri (MINSA). El analisis estadistico se realizd6 mediante la prueba
Chi-cuadrado y el coeficiente de correlacion de Pearson (Rho). Los resultados indican que el
clima organizacional y el desempefio laboral fueron regulares (46.7% y 71.7%,
respectivamente). El clima organizacional se correlaciono significativa y directamente con una
intensidad moderada (p=0.001; r: 0.417). Las dimensiones del clima relacionado con el
desempefio, fue la cultura en la organizaciéon (p=0.001; r: 0.432) y el disefio organizacional
(p=0.001; r: 0.425). Sin embargo, el potencial humano fue la Unica dimensién no relacionada

con el desempefio en las labores (p<0.05; r: 0.244)”.
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Para Aguilar (2020) presento su estudio “Clima organizacional y desempefio laboral
del personal asistencial, centro de salud Palmira, Huaraz” con el objetivo de identificar a
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del personal asistencial, Centro de
Salud Palmira, Huaraz, 2018. Metodologia tipo de estudio aplicada, cuantitativo,
Correlacional, disefio no experimental, transversal. La poblacion estuvo conformada por el
personal asistencial que son 45. Los resultados demuestran que el 13.3% opinaron que el Clima
Organizacional influye siempre en el desempefio laboral. En cuanto a la relacién del clima
organizacional en las dimensiones del desempefio laboral fue: el 15.6%, manifestaron que el
clima organizacional influye en la eficiencia del desempefio laboral algunas veces, el 20.0% de
los encuestados manifestaron que el clima organizacional influye en la eficacia del desempefio
laboral casi siempre y en la productividad el 20,0% manifestaron que el clima organizacional
influye casi siempre en la productividad del personal asistencial, Centro de Salud Palmira,

Huaraz”.
1.3. Objetivos
1.3.1.Objetivo general

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

trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios Comas, Lima 2024”.
1.3.2. Objetivos especificos

Identificar “la relacion entre el clima organizacional en su dimension: estructura,
autonomia, relaciones Interpersonales, recompensa, identidad y el desempefio laboral de los

trabajadores del “Puesto de Salud” Los Geranios Comas, Lima 2024”,
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1.4. Justificacion

Teoricamente “serviran para reforzar los vacios que hay en el conocimiento de las
variables y aporte para futuras investigaciones que busquen la relacion que se desarrolla entre
el clima organizacional y el desempefio laboral™.

De forma préactica, “porque se dara a conocer como el clima organizacional y el
desempefio laboral se desarrolla en la institucion con el fin de encontrar las deficiencias en el
proceso y poder entender como el clima organizacional puede afectar o no al desempefio laboral
y en base a ello poder recomendar acciones que busquen mejorar la calidad en el servicio
ofrecido”.

De manera metodoldgica, “porque brinda instrumentos que son validados y confiables
para poder ser aplicados en otros estudios sirviendo de modelo para medir las variables de
estudio y seguir aportando al conocimiento del tema”.

Socialmente, “porque se enfoca en resaltar elementos importantes en el desarrollo de
un servicio de calidad para la poblacion a través de elementos esenciales como el clima

organizacional y el desempefio laboral en una institucion de salud”.
1.5. Hip6tesis

1.5.1. Hipétesis general
Existe una relacion directa entre el “clima organizacional y el desempefio laboral” de

los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios Comas, Lima 2024.

1.5.2. Hipdtesis especificas

Existe una relacion directa entre el clima organizacional en su dimension:

eEstructura, Autonomia, Relaciones Interpersonales, Recompensa, ldentidad y el

desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios Comas, Lima 2024.



12

Il.MARCO TEORICO
2.1. Bases teoricas sobre el tema de investigacion
2.1.1 Clima organizacional
“Es el desarrollo de diversos recursos tanto humanos como materiales en una
convergencia de competencias psicologicas con un enfoque positivo para generar mejores

condiciones en las cuales exista desempefio laborales en un alto estandar” (Cruz, 2022).

De igual manera se le considera como un conjunto de aspectos esenciales que son parte
de una organizacién para poder manejar adecuadamente a todos sus recursos considerando que

este aspecto es esencial para obtener los objetivos planteados (Montoya, 2021).

Asimismo, se le considera una “coleccion de caracteristicas cuantificables
pertenecientes al lugar de trabajo que son percibidas por sus empleados, tanto directa como
indirectamente. Estas caracteristicas tienen un impacto significativo en la motivacion y las

acciones de las personas que trabajan en dicho entorno” (Ortega, 2021).

De la misma manera, el concepto de “clima organizacional es la manifestacion subjetiva
de los sentimientos y conductas de los integrantes de una organizacion. Esto tiene un impacto
directo en como la organizacion progresa y evoluciona. El término clima alude a las

caracteristicas especificas que definen el ambiente de trabajo” (GRTTools, 2016).

2.1.1.1 Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer (1968). Autores de
libros de administracién y docentes de gestion empresarial. Se dice que desarrollaron el
enfoque perceptivo para conceptualizar el clima organizacional. De acuerdo con su teoria, el
entorno de trabajo estd compuesto por una variedad de caracteristicas que los empleados
pueden percibir directa o indirectamente. Estas cualidades tienen un impacto en el
comportamiento y la motivacién de los empleados que trabajan en este entorno. La teoria

explora aspectos cruciales del comportamiento organizacional utilizando ideas como clima y
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motivacion. Segun los autores, los factores situacionales y ambientales tienen el mayor impacto
en la percepcién y el comportamiento de una persona. Segun la teoria de Litwin y Stringer, el

clima de una organizacién puede explicarse en nueve dimensiones (Litwin y Stringer, 1968).

2.1.1.2 Dimensién 1 Estructura.

Son las caracteristicas que identifican a la organizacion son parte de su identidad por lo
cual son permanentes y la resaltan de otras organizaciones lo que incluye el comportamiento

de sus trabajadores (Alarcon y Barrios, 2022).

También se le considera como el conjunto de percepciones que los trabajadores tienen
de su organizacion en consideracion de la flexibilidad de sus normas de las condiciones de

trabajo, de protocolos, procedimientos, entre otros elementos (Cahuana y Pozo, 2021).

2.1.1.3 Dimension 2 Autonomia. Este es un principio moral y racional que expresa la
voluntad de la persona en ser participe de ciertas actividades, como es el caso de un trabajador

que por voluntad acepta cumplir con las normas y leyes de sus labores (Mamani, 2021).

2.1.1.4 Dimensidon 3 Relaciones Interpersonales. Se le considera a la interaccién que
se produce entre dos 0 mas individuos, asimismo es una interaccién social que respeta ciertas

normas y leyes establecidas en la sociedad (Altez y Arias, 2019) .

De igual forma esta interaccién entre los individuos que la desarrollan, siendo una

practica interactiva y necesaria para el desarrollo social (Camargo, 2017).

2.1.1.5 Dimension 4 Recompensa. Es una accion que busca generar un cambio de
mayor compromiso en el trabajador, a través de representaciones monetarias o de algun tipo de

beneficio que busca lograr una mayor motivacion en el trabajador (Villar y Chata, 2021).

2.1.1.6 Dimension 5 ldentidad. Es un aspecto relevante dentro de una institucion

porque a través de ello se puede comprender su comportamiento tanto para sus trabajadores
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como para el pablico exterior, es esencial para la toma de decisiones, desarrollo de politicas y
la determinacion de estrategias en la comunicacion institucional (Espino, 2018). De igual forma
son todos los aspectos que una institucion u organizacion elige para ser su imagen frente a sus

clientes u otras organizaciones que se desarrollan en el mismo rubro (Arias y Ferrer, 2018).

2.1.2 Desempefio laboral

“Acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el
logro de los objetivos de la organizacion. En efecto, un buen desempefio laboral es la fortaleza

mas relevante con la que cuenta una organizacion” (Mufioz, 2017).

También se le considera como el comportamiento real del empleado, que abarca
aspectos tanto profesionales como técnicos, asi como su capacidad para mantener relaciones
positivas con sus comparieros, es vital para su bienestar mental y contribuye a crear un entorno

de trabajo favorable (Chumpitaz, 2017).

Ademas, el desempefio laboral implica la utilizacion de una combinacion de
habilidades, valores, cualidades y conocimientos por parte de un empleado para ayudar a lograr

los objetivos deseados de la organizacién (Machuca, 2016).

2.1.2.1. Teoria de la Expectativa de Vroom. La teoria fue propuesta por Victor
Vroom, un profesor de psicologia originario de Canada, en el afio 1964. A través de la teoria
de la expectativa de Vroom, se establece que la motivacion humana depende de tres factores:
la expectativa, la valencia y la instrumentalidad. V. Vroom centra su teoria en el &mbito de las
organizaciones, y es por ello que hace alusion especialmente a la motivacion en el trabajo. Asi,
a partir de la Teoria de la expectativa de Vroom se propone la siguiente férmula, que relaciona
estos tres componentes: Fuerza motivacional = Expectativa x Instrumentalidad x Valencia. Es
decir, hace alusion a los tres componentes mencionados para explicar de qué depende que una

persona sienta y ejerza dicha fuerza motivacional (Ruiz, 2019).
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2.1.2.2. Dimension 1 satisfaccion del trabajador. Es el desarrollo de los sentimientos
de un empleado, que pueden tener 0 no connotaciones favorables al puesto de trabajo, que se
refleja en su comportamiento en su institucion y las personas que integran o pertenecen al
puesto de trabajo. ambiente de trabajo. esperar. (Mufioz, 2017) También, puede describirse
como el sentimiento que tiene una persona al equilibrar una o mas necesidades, como
“resultado de las diversas interacciones entre el usuario, el personal de servicio y el entorno,
con el fin de conseguir el trabajo que desea y lo que obtiene externamente” (Charaja y Mamani,

2018).

2.1.2.3. Dimensién 2 Autoestima. Es un factor importante en el trabajo que fomenta
el desarrollo de capacidades y no solo contribuye al éxito, sino que también puede proporcionar
un mayor control ante situaciones estresantes que conducen a cambios psicosociales (como el

estres) (Mufioz, 2017).

2.1.2.4. Dimension 3 Trabajo en equipo. Es importante recordar que las condiciones
de trabajo mejoran cuando hay una vinculacién més cercana con las personas que reciben los
servicios, cuando se satisfacen las necesidades, se establecen estrategias y estructuras solidas

y se establecen formas familiares de trabajar.

Cabe decir que el desarrollo del trabajo en equipo surge porgue cuando varias personas
hacen algo juntas los resultados son méas consistentes. Ademas, uno de los objetivos del equipo
es asegurar que los mejores elementos, asi como las capacidades y habilidades, estén alineados

con los “objetivos para lograr resultados mas eficientes y rapidos” (Gestion, 2018).

2.1.2.5. Dimension 4 Capacitacién del trabajador. Se menciona que “estas son
acciones formativas dentro del desarrollo organizacional que estan a disposicion de los

empleados para mejorar los conocimientos y habilidades relacionados con el desarrollo de sus
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trabajos. El objetivo de la capacitacion es mejorar las habilidades y conocimientos de los

empleados para aumentar la productividad de la organizacion”. (Malasafia, 2020).
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I1l. METODO

3.1. Tipo de investigacion
Bésica, el “objetivo es buscar el conocimiento, investigar el desarrollo de los
fendmenos, comprender la naturaleza de las variables, sin cambiar el proceso sin el contexto

real” (Hernandez y Mendoza, 2018).

Descriptivo correlacional, “su propdsito es comprender las principales caracteristicas
de las variables o estudiar fendbmenos para comprender su comportamiento, por otro lado es
relevante porque estas investigaciones tienen como objetivo comprender el nivel de relacion
que existe entre las variables para establecer patrones de comportamiento en esta interaccion”.

(Hernandez y Mendoza, 2018).

El método fue “el hipotético deductivo, porque parte de situaciones observadas y
descritas en el desarrollo natural, fendmenos analizados desde puntos especificos a puntos

generales, investigacion desde la induccion a la deduccion”. (Hernandez et al., 2014).

El disefio fue “el no experimental de corte transversal porque el estudio no manipula
variables intencionalmente, sino que investiga mediante la observacion de fendmenos en
ambientes naturales tal como ocurren en la realidad, ocurriendo en un momento especifico”.

(Hernandez y Mendoza, 2018).

3.2.  Ambito temporal y espacial

Puesto de Salud Los Geranios Comas, Lima 2024.



3.3.

Variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable: Clima organizacional
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Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
medidas rango de la
variable
Estructura > Politicas y reglamentos
vigentes.
» Conocimiento de
funciones laborales 1-5
» Metas institucionales.
» Procesos. Nunca (1)
Autonomia > Iniciativas. 6-9 A veces (2) Bueno (96-
» Responsabilidad laboral 130)
. . . Regularmente
Relaciones » Trabajo en equipo. Regular
Interpersonales > Confianza. 10- (3). . (61-95)
P N 16 Casi siempre
» Solidaridad (@) Malo (26-
Recompensa » Capacitacion 17- Siempre (5) 60)
» Reconocimiento 21
Identidad » Propuestas del personal.
» Cumplimiento de
- 22-
objetivos. 26
» Comodidad de
trabajadores
Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable: Desempefio laboral

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y rango
medidas de la variable
isfaccién . .
3:}'3 acelo » Ambiente, Salario, 1-9
trabajador Resultados
Autoestima » Motivacion, Trato, Siempre (5) )
Reconocimiento 10-15 (i siempre 185[?)”0 (110
Trabajo en » Obijetivos, Normas, (4) Regular  (70-
equipo Comunicacion 16-21  Aveces (3) 109)
> Toma de decisiones Casinunca (2) 1215 (30-69)
Capacitacion > Capacitacion, Nunca (1)
del Entrenamiento, 99-96

trabajador

Desarrollo de

habilidades
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3.4. Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacion

“Es un grupo de individuos de la misma clase, sujetos a restricciones de estudio.
Asimismo, una poblacidon se define como la suma de fendmenos a estudiar, donde las unidades
poblacionales tienen caracteristicas comunes que se estudian y producen los datos de

investigacion” (Hernandez y Mendoza, 2018).

Conformada por 74 trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios Comas, Lima 2024.

N="74

3.2.2. Muestra
“Es una puntuacion agregada o representativa extraida de una poblacién para estudiar

los fendbmenos medibles y generales que experimentan”. (Hernandez y Mendoza, 2018).

En este caso por ser una cantidad minima se tomo a toda la poblacién como muestra

siendo una muestra censal.

n=74

3.2.3. Muestreo

Este estudio propone un muestreo censal porque se toma a toda la poblacion como
muestra.
3.5.  Instrumentos
3.5.1. Técnicas de Investigacion

Se “utiliz6 la encuesta que es muy utilizada en la investigacion social debido a que tiene
una estructura ordenada para obtener la informacién requerida en el estudio de las variables

estudiadas”. (Hernandez y Mendoza, 2018).
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3.5.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos
“El instrumento que se utilizé fue el cuestionario, la cual es un instrumento de medicion
es el recurso que utiliza el investigador para registrar informacion o datos sobre las variables

que se tiene en mente”. (Hernandez y Mendoza, 2018).

En la primera variable, clima organizacional se utiliz6 un cuestionario del autor
Gonzales (2022) en Perq, que consta de 26 preguntas de las cuales se distribuyen en 5
dimensiones, donde 5 preguntas son para la dimension estructura, 4 para autonomia, 7 para la

dimension relaciones interpersonales, 5 para recompensa y 5 mas para la dimension identidad

Para la calificacion de las respuestas se emple6 una escala tipo Likert; Nunca (1), A
veces (2), Regularmente (3), Casi siempre (4), Siempre (5). Para la categorizaciéon de la

variable, se utilizara los siguientes niveles:
Bueno (96-130)
Regular (61-95)
Malo (26-60).

Para medir el “Desempefio laboral”, se utilizO un cuestionario de la autora Mufioz
(2017) en Pert contiene 30 elementos divididos en cuatro dimensiones: Se utilizara una escala
Likert “para medir la satisfaccion del trabajador (10 items), la autoestima (10 items), el trabajo
en equipo (5 items) y la capacitacion del trabajador (5 items). No nunca (1), casi nunca (2),
ocasionalmente (3), casi siempre (4), siempre (5)”. Para clasificar la variable, se utilizaran las

escalas de evaluacion siguientes:
Bueno 110-150 puntos,

Regular 70-109 puntos
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Malo 30-69 puntos.

3.5.3. Validez y confiabilidad

En el caso de la “validacion se procedio con el proceso denominado juicio de expertos
donde 3 expertos en el tema calificaran y validaran a los instrumentos considerando el
contenido y estructura de los cuestionarios, asi como su relevancia, claridad y pertinencia”

(Hernandez y Mendoza, 2018).

En el caso de la “confiabilidad, fue hallada a través de una prueba piloto con el 10%
del tamafio de la muestra y luego calculando mediante el Alfa de Cronbach para poder obtener

un coeficiente mayor al 0.7 considerando con que los instrumentos son altamente confiables”.

3.6. Procedimientos

Se aplicé:

Estadistica Descriptiva: “empleados para organizar y resumir conjuntos de
observaciones en forma cuantitativa, conjuntos de datos que contienen observaciones de mas

de una variable permiten estudiar la relacién o asociacion que existe entre ellas”.

Estadistica Inferencial: Son los métodos empleados para inferir algo acerca de una

poblacion basandose en los datos obtenidos a partir de una muestra.

3.7.  Analisis de datos
Una vez completada la aplicacion del instrumento, “se prepard cuidadosamente una
base de datos en el programa SPSS 25.0, y luego se prepararon las tablas y los Figuras

correspondientes en los programas Microsoft Office 2013 Word y Excel segun sea necesario.

El analisis estadistico se realizd con frecuencias y porcentajes en tablas, utilizando

también Figuras de barras, elementos que ayudan a ver descripciones e investigar posibles
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relaciones entre variables. Para la prueba de hipotesis, dado que son variables ordinales, se

utilizo la prueba estadistica no paramétrica Rho de Spearman”.

3.8.  Consideraciones éticas

El estudio respetd “los derechos de autor de toda la informacion referenciada, y en el
estudio también la participacion de la muestra es completamente an6nima ya que no
compromete a la institucion ni a la muestra en la que ocurrié el hecho, ya que como toda
investigacion social simplemente busca transmitir ciertos temas Contribuir a la toma de
conciencia o revelacion del bien social para sugerir posibles soluciones para el bien social y

académico profesional”.
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IV. RESULTADOS

Tabla 3

Distribucion de datos segun la variable clima organizacional.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 11 14,9
Regular 38 51,4
Bueno 25 33,8
Total 74 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracidn propia.

Figural

Distribucion de datos segun la variable clima organizacional.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Clima organizacional

En la tabla y figura 1, podemos observar que el 14.9% de los encuestados perciben un

clima organizacional en un nivel malo, el 51.4% un nivel regular y el 33.8% un nivel bueno.
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Tabla 4

Clima organizacional seguin dimension estructura.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 12 16,2
Regular 39 52,7
Bueno 23 31,1
Total 74 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracidn propia.

Figura 2

Clima organizacional segun dimension estructura.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Estructura

En la tabla y figura 2, podemos observar que el 16.2% de los encuestados perciben un
clima organizacional en su dimension estructura en un nivel malo, el 52.7% un nivel regular y

el 31.1% un nivel bueno.



25

Tabla b

Clima organizacional segin dimension autonomia.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 8 10,8
Regular 42 56,8
Bueno 24 32,4
Total 74 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracidn propia.

Figura 3

Clima organizacional segun dimension autonomia.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Autonomia

En la tabla y figura 3, podemos observar que el 10.8% de los encuestados perciben un
clima organizacional en su dimension autonomia en un nivel malo, el 56.8% un nivel regular

y el 32.4% un nivel bueno.
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Tabla 6

Clima organizacional segun dimension relaciones interpersonales.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 14 18,9
Regular 40 54,1
Bueno 20 27,0
Total 74 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracidn propia.

Figura 4

Clima organizacional segun dimension relaciones interpersonales.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Relaciones interpersonales

En la tabla y figura 4, podemos observar que el 18.9% de los encuestados perciben un
clima organizacional en su dimension relaciones interpersonales en un nivel malo, el 54.1% un

nivel regular y el 27.0% un nivel bueno.
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Tabla 7

Clima organizacional segun dimension recompensa.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 15 20,3
Regular 37 50,0
Bueno 22 29,7
Total 74 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracidn propia.

Figura 5

Clima organizacional segun dimension recompensa.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Recompensa

En la tabla y figura 5, podemos observar que el 20.3% de los encuestados perciben un
clima organizacional en su dimensién recompensa en un nivel malo, el 50.0% un nivel regular

y el 29.7% un nivel bueno.
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Tabla 8

Clima organizacional seguin dimension identidad.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 9 12,2
Regular 43 58,1
Bueno 22 29,7
Total 74 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracidn propia.
Figura 6

Clima organizacional segin dimensidn identidad.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Identidad

En la tabla y figura 6, podemos observar que el 12.2% de los encuestados perciben un
clima organizacional en su dimension identidad en un nivel malo, el 58.1% un nivel regular y

el 29.7% un nivel bueno.
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Tabla 9

Distribucién de datos segun la variable desempefio laboral.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 13 17,6
Regular 42 56,8
Bueno 19 25,7
Total 74 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracidn propia.

Figura7

Distribucion de datos segun la variable desempefio laboral.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Desempenio laboral

En latablay figura 7, podemos observar que el 17.6% de los encuestados un desempefio

laboral en un nivel malo, el 56.8% un nivel regular y el 25.7% un nivel bueno.
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Tabla 10

Desempefio laboral segun dimension satisfaccion del trabajador.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 16 21,6
Regular 35 47,3
Bueno 23 31,1
Total 74 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracidn propia.

Figura 8

Desempefio laboral segun dimension satisfaccion del trabajador.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Satisfaccion del trabajador

En latablay figura 8, podemos observar que el 21.6% de los encuestados un desempefio
laboral en su dimension satisfaccion del trabajador en un nivel malo, el 47.3% un nivel regular

y el 31.1% un nivel bueno.
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Tabla 11

Desempefio laboral segun dimension autoestima.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 12 16,2
Regular 44 59,5
Bueno 18 24,3
Total 74 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracidn propia.

Figura 9

Desempefio laboral segin dimensidn autoestima.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Autoestima

En latablay figura 9, podemos observar que el 16.2% de los encuestados un desempefio
laboral en su dimension autoestima en un nivel malo, el 59.5% un nivel regular y el 24.3% un

nivel bueno.
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Tabla 12

Desempefio laboral segun dimension trabajo en equipo.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 17 23,0
Regular 33 44.6
Bueno 24 32,4
Total 74 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracidn propia.

Figura 10

Desempefio laboral segin dimensidn trabajo en equipo.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Trabajo en equipo

En la tabla y figura 10, podemos observar que el 23.0% de los encuestados un
desempefio laboral en su dimension trabajo en equipo en un nivel malo, el 44.6% un nivel

regular y el 32.4% un nivel bueno.
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Tabla 13

Desempefio laboral segun dimension capacitacion del trabajador.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 9 12,2
Regular 38 51,4
Bueno 27 36,5
Total 74 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracidn propia.

Figura 11

Desempefio laboral segun dimension capacitacion del trabajador.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Capacitacion del trabajador

En la tabla y figura 11, podemos observar que el 12.2% de los encuestados un
desempefio laboral en su dimension capacitacion del trabajador en un nivel malo, el 51.4% un

nivel regular y el 36.5% un nivel bueno.



Tabla 14

Clima organizacional segun desempefio laboral.

34

Desempefio laboral

Malo Regular  Bueno Total

Clima organizacional  Malo Recuento 8 3 0 11
% del total 10,8% 4,1% 0,0% 14,9%

Regular  Recuento 5 33 0 38

% del total 6,8% 44,6% 0,0% 51,4%

Bueno Recuento 0 6 19 25

% del total 0,0% 8,1% 25,7% 33,8%

Total Recuento 13 42 19 74
% del total 17,6% 56,8% 25,7% 100,0%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 12

Clima organizacional segun desempefio laboral.

40

30

20

Recuento

Ifi,'l%l

Malo Regular

Clima organizacional

Al correlacionar el clima organizacional con

Bueno

Desempefio
laboral

B Malo
M Regular
W Bueno

el desempefio laboral, se encontr6 que

del grupo que percibe un clima organizacional en un nivel malo, el 10.8% presenta un

desempefio laboral en un nivel malo. En el grupo que percibe un clima organizacional en un

nivel regular, el 44.6% presenta un desempefio laboral en un nivel regular. En el grupo que

percibe un clima organizacional en un nivel bueno, el 25.7% presenta un desempefio laboral

en un nivel bueno.
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Tabla 15

Estructura segun desempefio laboral.

Desempefio laboral
Malo Regular  Bueno Total

Estructura Malo Recuento 9 3 0 12
% del total 12,2% 4,1% 0,0% 16,2%

Regular  Recuento 4 32 3 39

% del total 5,4% 43,2% 4,1% 52,7%

Bueno Recuento 0 7 16 23

% del total 0,0% 9,5% 21,6% 31,1%

Total Recuento 13 42 19 74
% del total 17,6% 56,8% 25,7%  100,0%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 13.

Estructura segun desempefio laboral.
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Al correlacionar el clima organizacional en su dimension estructura con el desempefio
laboral, se encontrd que del grupo que percibe un clima organizacional en su dimension
estructura en un nivel malo, el 12.2% presenta un desempefio laboral en un nivel malo. En el
grupo que percibe un clima organizacional en su dimension estructura en un nivel regular, el
43.2% presenta un desempefio laboral en un nivel regular. En el grupo que percibe un clima
organizacional en su dimension estructura en un nivel bueno, el 21.6% presenta un desempefio

laboral en un nivel bueno.
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Tabla 16

Autonomia segun desempefio laboral.

Desempefio laboral
Malo Regular  Bueno Total

Autonomia Malo Recuento 6 2 0 8
% del total 8,1% 2,7% 0,0% 10,8%

Regular Recuento 7 32 3 42

% del total 9,5% 43,2% 4,1% 56,8%

Bueno Recuento 0 8 16 24

% del total 0,0% 10,8% 21,6% 32,4%

Total Recuento 13 42 19 74
% del total 17,6% 56,8% 25,7%  100,0%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 14.

Autonomia segun desempefio laboral.
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Al correlacionar el clima organizacional en su dimension autonomia con el desempefio
laboral, se encontré que del grupo que percibe un clima organizacional en su dimensién
autonomia en un nivel malo, el 8.1% presenta un desempefio laboral en un nivel malo. En el
grupo que percibe un clima organizacional en su dimension autonomia en un nivel regular, el
43.2% presenta un desempefio laboral en un nivel regular. En el grupo que percibe un clima
organizacional en su dimension autonomia en un nivel bueno, el 21.6% presenta un desempefio

laboral en un nivel bueno.
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Tabla 17

Relaciones interpersonales segin desempefio laboral.

Desempefio laboral
Malo Regular  Bueno Total

Relaciones Malo Recuento 10 4 0 14
interpersonales % del total 13,5% 5,4% 0,0% 18,9%
Regular Recuento 3 34 3 40

% del total 4,1% 45,9% 4,1% 54,1%

Bueno Recuento 0 4 16 20

% del total 0,0% 5,4% 21,6% 27,0%

Total Recuento 13 42 19 74
% del total 17,6% 56,8% 25,7%  100,0%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 15

Relaciones interpersonales segun desempefio laboral.
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Al correlacionar el clima organizacional en su dimension relaciones interpersonales
con el desempefio laboral, se encontrd que del grupo que percibe un clima organizacional en
su dimensién relaciones interpersonales en un nivel malo, el 13.5% presenta un desempefio
laboral en un nivel malo. En el grupo que percibe un clima organizacional en su dimension
relaciones interpersonales en un nivel regular, el 45.9% presenta un desempefio laboral en un
nivel regular. En el grupo que percibe un clima organizacional en su dimension relaciones

interpersonales en un nivel bueno, el 21.6% presenta un desempefio laboral en un nivel bueno.



38

Tabla 18

Recompensa segun desempefio laboral.

Desempefio laboral
Malo Regular  Bueno Total

Recompensa Malo Recuento 11 4 0 15
% del total 14,9% 5,4% 0,0% 20,3%

Regular Recuento 2 32 3 37

% del total 2,7% 43,2% 4,1% 50,0%

Bueno Recuento 0 6 16 22

% del total 0,0% 8,1% 21,6% 29,7%

Total Recuento 13 42 19 74
% del total 17,6% 56,8% 25,7% 100,0%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 16

Recompensa segun desempefio laboral.
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Al correlacionar el clima organizacional en su dimensién recompensa con el
desempefio laboral, se encontr6 que del grupo que percibe un clima organizacional en su
dimension recompensa en un nivel malo, el 14.9% presenta un desempefio laboral en un nivel
malo. En el grupo que percibe un clima organizacional en su dimensién recompensa en un
nivel regular, el 43.2% presenta un desempefio laboral en un nivel regular. En el grupo que
percibe un clima organizacional en su dimensién recompensa en un nivel bueno, el 21.6%

presenta un desempefio laboral en un nivel bueno.
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Tabla 19

Identidad segun desempefio laboral.

Desempefio laboral
Malo Regular  Bueno Total

Identidad Malo Recuento 5 4 0 9
% del total 6,8% 5,4% 0,0% 12,2%

Regular Recuento 8 31 4 43

% del total 10,8% 41,9% 5,4% 58,1%

Bueno Recuento 0 7 15 22

% del total 0,0% 9,5% 20,3% 29,7%

Total Recuento 13 42 19 74
% del total 17,6% 56,8% 25,7%  100,0%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 17

Identidad segun desempefio laboral.
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Al correlacionar el clima organizacional en su dimension identidad con el desempefio
laboral, se encontré que del grupo que percibe un clima organizacional en su dimension
identidad en un nivel malo, el 6.8% presenta un desempefio laboral en un nivel malo. En el
grupo que percibe un clima organizacional en su dimension identidad en un nivel regular, el
41.9% presenta un desempefio laboral en un nivel regular. En el grupo que percibe un clima
organizacional en su dimension identidad en un nivel bueno, el 20.3% presenta un desempefio

laboral en un nivel bueno.
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Contrastacion de las hipotesis

Hipotesis principal

Ha: Existe una relacién directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios Comas, Lima 2024.

Ho: No existe una relacion directa entre el “clima organizacional y el desempefio
laboral” de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios Comas, Lima 2024.
Tabla 20
Prueba de correlacion segiin Spearman entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los trabajadores.

Clima Desempefio
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente  de 1,000 ,809™
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 74 74
Desempefio laboral Coeficiente  de ,809™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 74 74

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

Interpretacion: Como se muestra en la tabla 18 “la variable clima organizacional est4
relacionada de manera directa y positiva con la variable desempefio laboral segun la correlacion
de Spearman de 0.809 representado este resultado como moderado con una significancia
estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se acepta la hipotesis principal
y se rechaza la hip6tesis nula”.

Hipdtesis especifica 1

Ha: Existe una relacion directa entre el clima organizacional en su dimension
estructura y el desemperfio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios

Comas, Lima 2024.
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Ho: No existe una relacion directa entre el clima organizacional en su dimension
estructura y el desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios
Comas, Lima 2024.

Tabla 21
Prueba de correlacion segin Spearman entre el “clima organizacional” en su dimension

estructura y el desempefio laboral de los trabajadores.

Desemperio
Estructura laboral

Rho de Estructura Coeficiente  de 1,000 742"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 74 74

Desempefio laboral Coeficiente  de ,742™ 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 74 74

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

Interpretacion: en la tabla 19 “la dimension estructura est relacionada de manera
directa y positiva con la variable desempefio laboral, segln la correlacién de Spearman de
0.742 representado este resultado como moderado con una significancia estadistica de p=0.000
siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se acepta la hipétesis especifica 1 y se rechaza la
hip6tesis nula”.

Hipotesis especifica 2

Ha: Existe una relacion directa entre el clima organizacional en su dimension
autonomia y el “desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios
Comas, Lima 2024”.

Ho: No existe una relacion directa entre el clima organizacional en su dimension
autonomia y el desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios

Comas, Lima 2024.
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Prueba de correlacion segin Spearman entre el “clima organizacional” en su dimension

autonomia y el desempefio laboral de los trabajadores.

Desemperio
Autonomia laboral

Rho de Autonomia Coeficiente  de 1,000 ,693™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 74 74

Desempefio laboral Coeficiente  de ,693™ 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 74 74

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

Interpretacion: Como se muestra en la tabla 20 “la dimension autonomia esta

relacionada de manera directa y positiva con la variable desempefio laboral, segun la

correlacion de Spearman de 0.693 representado este resultado como moderado con una

significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se acepta la

hip6tesis especifica 2 y se rechaza la hipotesis nula”.

Hipotesis especifica 3

Ha: Existe una relacion directa entre el clima organizacional en su dimension

relaciones Interpersonales y el “desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud

Los Geranios Comas, Lima 2024”.

Ho: No existe una relacion directa entre el clima organizacional en su dimension

relaciones Interpersonales y el desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los

Geranios Comas, Lima 2024.
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Prueba de correlacion segun Spearman entre el clima organizacional en su dimension

relaciones interpersonales y el desempefio laboral de los trabajadores.

Relaciones Desempefio
interpersonales laboral
Rho de Relaciones Coeficiente  de 1,000 787"
Spearman interpersonales correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 74 74
Desempefio laboral Coeficiente  de , 787" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 74 74

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

Interpretacion: se evidencia en la tabla 21 “la dimension relaciones interpersonales

esta relacionada de manera directa y positiva con la variable desempefio laboral, segin la

correlacion de Spearman de 0.787 representado este resultado como moderado con una

significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se acepta la

hip6tesis especifica 3 y se rechaza la hipotesis nula”.

Hipotesis especifica 4

Ha: Existe una relacion directa entre el clima organizacional en su dimension

recompensa y el desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios

Comas, Lima 2024.

Ho: No existe una relacion directa entre el clima organizacional en su dimension

recompensa y el desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios

Comas, Lima 2024.

Tabla 24

Prueba de correlacion segun Spearman entre el ‘“clima organizacional en su dimension
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Desemperio
Recompensa laboral

Rho de Recompensa Coeficiente  de 1,000 778"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 74 74

Desempefio laboral Coeficiente  de ,778™ 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 74 74

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

Interpretacion: Como se presenta en la tabla 22 “la dimension recompensa estd

relacionada de manera directa y positiva con la variable desempefio laboral, segin la

correlacion de Spearman de 0.778 representado este resultado como moderado con una

significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se acepta la

hipotesis especifica 4 y se rechaza la hipotesis nula”.

Hipotesis especifica 5

Ha: Existe una relacion directa entre el clima organizacional en su dimension

identidad y el “desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios

Comas, Lima 2024”.

Ho: No existe una relacion directa entre el clima organizacional en su dimension

identidad y el desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios

Comas, Lima 2024.

Tabla 25

Prueba de correlacion segin Spearman entre el clima organizacional en su dimension

identidad y el desempefio laboral de los trabajadores.

Desempefio
Identidad laboral
Rho de ldentidad Coeficiente  de 1,000 6417
Spearman correlacion
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Sig. (bilateral) : ,000

N 74 74
Desempefio laboral Coeficiente  de ,641™ 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 74 74

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

Interpretacion: Como se muestra en la tabla 23 “la dimension identidad esta
relacionada de manera directa y positiva con la variable desempefio laboral, segin la
correlacion de Spearman de 0.641 representado este resultado como moderado con una
significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se acepta la

hipotesis especifica 5 y se rechaza la hipotesis nula”.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Se encontro que el “clima organizacional esta relacionado de manera directa y positiva
con la variable desempefio laboral segun la correlacién de Spearman de 0.809 representado
este resultado como moderado con una significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que

el 0.01. Lo que concuerda con el estudio de Pradoto et al. (2022)”.

En Indonesia pudo encontrar que cuanto menor sea el nivel de estrés laboral, mayor
sera el rendimiento de los empleados y viceversa. El clima organizacional tiene un efecto
positivo y significativo en el rendimiento de los empleados, lo que significa que si el clima de

la organizacion es propicio, el rendimiento de los empleados aumentard y viceversa.

Similar al estudio de Pérez (2022) donde se hall6 que, “existe relacion muy significativa
directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral (p:,000; r:,688*), indicando que

la gestidn de una de estas variables conllevaria al incremento del otro constructo”.

En concordancia con Olivera et al. (2021), donde lograron evidenciar que existe una

influencia directa del clima organizacional en el desempefio laboral de la empresa Cotton Life.

Para Susanibar (2021) encontr6 “que existe una correlacion positiva y muy buena
(Rho=0,865) entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de salud del

centro de salud de Hualmay, Huacho 2019”.

Cabe mencionar que el clima laboral Es el desarrollo de diversos recursos tanto
humanos como materiales en una convergencia de competencias psicolégicas con un enfoque
positivo para generar mejores condiciones en las cuales exista desempefio laborales en un alto

estandar (Cruz, 2022).
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De igual manera el desempefio laboral son las acciones 0 comportamientos observados
en los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion. En efecto,
un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion

(Munoz, 2017).

Por otro lado, se pudo evidenciar que “la dimension estructura esta relacionada de
manera directa y positiva con la variable desempefio laboral, segun la correlacion de Spearman
de 0.742 representado este resultado como moderado con una significancia estadistica de

p=0.000 siendo menor que el 0.01. lo que concuerda con Puitiza et al. (2020)”.

Donde los resultados indican que las dimensiones del clima relacionado con el
desempefio, fue la cultura en la organizacion (p=0.001; r: 0.432) y la estructura organizacional.
Cabe mencionar que la estructura, son las caracteristicas que identifican a la organizacion son
parte de su identidad por lo cual son permanentes y la resaltan de otras organizaciones lo que

incluye el comportamiento de sus trabajadores (Alarcon y Barrios, 2022).

También se le considera como el conjunto de percepciones que los trabajadores tienen
de su organizacion en consideracion de la flexibilidad de sus normas de las condiciones de

trabajo, de protocolos, procedimientos, entre otros elementos (Cahuana y Pozo, 2021).

Otro resultado fue que la “dimension autonomia esta relacionada de manera directa y
positiva con la variable desempefio laboral, segun la correlacion de Spearman de 0.693
representado este resultado como moderado con una significancia estadistica de p=0.000

siendo menor que el 0.01. Lo que concuerda con Pico (2021)”.

Es de considerar que el clima organizacional en términos generales al igual que la
satisfaccion laboral cuentan con resultados muy favorables, el impacto que tiene el clima sobre
los empleados autdnomos y la satisfaccion laboral repercute positivamente para mantener una

adecuada gestion de organizacional, de igual forma la autonomia, es un principio moral y
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racional que expresa la voluntad de la persona en ser participe de ciertas actividades, como es
el caso de un trabajador que por voluntad acepta cumplir con las normas y leyes de sus labores

(Mamani, 2021).

Asimismo, la dimensidn relaciones interpersonales esta relacionada de manera directa
y positiva con la variable desempefio laboral, segun la correlacion de Spearman de 0.787
representado este resultado como moderado con una significancia estadistica de p=0.000
siendo menor que el 0.01. Lo que concuerda con Fierro (2022), en Ecuador, obtuvo un alto
indice de satisfaccion laboral dentro de la poblacién estudiada, y a su vez se evidencid que los
trabajadores se sienten satisfechos con el clima organizacional y con el ambiente que se genera
en su trabajo con buenas relaciones e interacciones positivas. Cabe mencionar que las
relaciones interpersonales se le considera a la interaccion que se produce entre dos 0 mas
individuos, asimismo es una interaccion social que respeta ciertas normas y leyes establecidas

en la sociedad (Altez y Arias, 2019).

También dentro de los resultados “se pudo encontrar que la dimensién recompensa esta
relacionada de manera directa y positiva con la variable desempefio laboral, segun la
correlacion de Spearman de 0.778 representado este resultado como moderado con una
significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01. lo que concuerda con Aguilar
(2020), quien encontro que el clima organizacional influye en la eficacia del desempefio laboral
casi siempre y en la productividad, es por ello importante que el clima de trabajo venga
acompafiado con una buena consideracion y recompensa al trabajador, cabe mencionar que la
recompensa, €s una accion que busca generar un cambio de mayor compromiso en el
trabajador, a través de representaciones monetarias o de algun tipo de beneficio que busca

lograr una mayor motivacion en el trabajador” (Villar y Chata, 2021).

Otra evidencia es que “la dimension identidad esta relacionada de manera directa y
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positiva con la variable desempefio laboral, segun la correlacion de Spearman de 0.641
representado este resultado como moderado con una significancia estadistica de p=0.000

siendo menor que el 0.01.” lo que concuerda con el estudio de Olivera et al. (2021)

Donde lleg6 a concluir: Existe una influencia directa del clima organizacional con sus
dimensiones, identidad, recompensa, liderazgo en el desempefio laboral de la empresa Cotton
Life, cabe mencionar que la identidad es un aspecto relevante dentro de una institucion porque
a través de ello se puede comprender su comportamiento tanto para sus trabajadores como para
el publico exterior, este aspecto es esencial para la toma de decisiones, el desarrollo de politicas
y la determinacion de estrategias en la comunicacion institucional (Espino, 2018). De igual
forma son todos los aspectos que una institucion u organizacion elige para ser su imagen frente
a sus clientes u otras organizaciones que se desarrollan en el mismo rubro (Arias y Ferrer,

2018).

Finalmente se pueden mencionar que el clima organizacional esta directamente
relacionado con el desempefio laboral de los trabajadores de un puesto de salud, ya que un
ambiente de trabajo positivo influye en la motivacion, satisfaccién y compromiso del personal.
Un clima organizacional favorable, caracterizado por buena comunicacién, apoyo entre
colegas, reconocimiento y una gestion efectiva, genera mayor bienestar emocional y reduce el
estrés en los trabajadores. Esto, a su vez, mejora su productividad, eficiencia y calidad en la
atencion a los pacientes. Cuando los empleados perciben que trabajan en un entorno saludable,
se sienten mas valorados y motivados, lo que impacta positivamente en su desempefio laboral

y en los resultados generales de la organizacion de salud.
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VI. CONCLUSIONES

++ Existe una relacion directa entre el “clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios Comas, Lima 2024”.

++ Se identifico que existe una relacion directa entre el clima organizacional en su dimension
estructura y el desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios
Comas, Lima 2024.

¢+ Se evidencio gque existe una relacion directa entre el clima organizacional en su dimension
autonomia y el desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios
Comas, Lima 2024.

< Se determind que existe una relacién directa entre el clima organizacional en su dimensién
relaciones Interpersonales y el desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los
Geranios Comas, Lima 2024.

++ Se concluyo que existe una relacion directa entre el clima organizacional en su dimension
recompensa y el desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios
Comas, Lima 2024.

% Se evidencio que existe una relacion directa entre el clima organizacional en su dimensién
identidad y el desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Los Geranios Comas,

Lima 2024.
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VIl. RECOMENDACIONES
% Que los jefes de servicio realicen un diagndstico integral del “clima organizacional y el
desempefio laboral” en las diferentes areas del centro, con el objetivo de identificar fortalezas
y areas de mejora especificas. Este diagnostico debe incluir la aplicacion de encuestas y
entrevistas a los colaboradores para evaluar la percepcion del ambiente de trabajo, la calidad
del liderazgo, la comunicacion interna y el nivel de motivacion. Asimismo, se debe medir el
desempefio en términos de productividad, calidad del servicio y cumplimiento de metas en
cada area. Al establecer estas diferencias entre departamentos, se podran disefiar
intervenciones personalizadas que mejoren el “clima laboral y el desempefio”, promoviendo
un entorno mas cohesivo y eficiente.
% Al director de la institucion agregar en el sistema de capacitacion anual, programas
orientados a fomentar el buen clima laboral, abordando aspectos como la cultura, el sistema
de valores y contenido que fortalezca la motivacion y rendimiento de funciones.
% A los supervisores y jefes de areas, utilizar encuestas orientados a identificar las
necesidades de los trabajadores, en cuanto a lo que perciben y lo que los motiva, asimismo,
utilizar los resultados para mejorar la capacidad del trabajador.
< Crear canales de comunicacion claros y abiertos (intranet, reuniones periodicas, boletines)
para que los colaboradores estén informados sobre las decisiones y los objetivos de la
organizacion y con ello generar una mejor coordinacion entre Iso trabajadores.
% A los jefes de area, incluir temas sobre el “clima organizacional y desempefio laboral” en
las reuniones de servicio, orientados a la calidad del cuidado, con el fin de mejorar las
expectativas del colaborador, y recabar informacion sincera y de forma explicita.
< A las autoridades de la institucidn generar la promocion de una cultura de colaboracion, la

comunicacion abierta, el apoyo al desarrollo profesional y el reconocimiento del trabajo bien
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hecho. La inversion en el ambiente de trabajo y la satisfaccion de los empleados puede generar

beneficios significativos en términos de productividad y retencién de talento.
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Anexo A: Matriz De Consistencia
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Tema: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL PUESTO DE SALUD LOS
GERANIOS COMAS, LIMA 2024~

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES DISENO
METODOLOGICO E
INSTRUMENTOS
Problema General Objetivo General Hipotesis General » Politicas y reglamentos ~ Tipo investigacion
¢Qué relacion existe entre el Determinar la relacion entre el Existe una relacion directa vigentes. Basica
clima organizacional y el clima organizacional y el entre el clima Estructura » Conocimiento de
desempefio laboral de los desempefio laboral de los organizacional y el funciones laborales Disefio de
trabajadores del Puesto de trabajadores del Puesto de desempefio laboral de los » Metas institucionales. investigacion
Salud Los Geranios Comas, Salud Los Geranios Comas, trabajadores del Puesto de » Procesos. No experimental
Lima 2024? Lima 2024. Salud Los Geranios Comas,
Lima 2024. V1: Clima » Iniciativas. Enfoque de
Problemas Especificos Objetivos Especificos organizacional ~ Autonomia » Responsabilidad investigacion
¢Qué relacion existe entre el Identificar larelacién entre el  Hipotesis Especificas laboral Cuantitativo
clima organizacional en su  clima organizacional en su Existe una relacién directa
dimension estructura y el  dimension estructura y el entre el clima » Trabajo en equipo. Técnica:
desempefio laboral de los  desempefio laboral de los organizacional en  su Relaciones » Confianza. Encuesta.
trabajadores del Puesto de  trabajadores del Puesto de dimension estructura y el Interpersonales » Solidaridad
Salud Los Geranios Comas,  Salud Los Geranios Comas, desempefio laboral de los Instrumentos
Lima 2024? Lima 2024. trabajadores del Puesto de » Capacitacion Cuestionarios
Salud Los Geranios Comas, Recompensa » Reconocimiento

¢Qué relacion existe entre el Identificar la relacién entre el  Lima 2024. Poblacion
clima organizacional en su  clima organizacional en su Existe una relacién directa » Propuestas del 74 trabajadores
dimensiéon autonomia y el  dimension autonomia y el entre el clima Identidad personal.
desempefio laboral de los  desempefio laboral de los organizacional en su » Cumplimiento de Muestra
trabajadores del Puesto de  trabajadores del Puesto de dimension autonomia y el objetivos. 74 trabajadores
Salud Los Geranios Comas,  Salud Los Geranios Comas, desempefio laboral de los » Comodidad de
Lima 2024? Lima 2024. trabajadores del Puesto de trabajadores Meétodos de Anélisis de

¢ Qué relacién existe entre el
clima organizacional en su
dimensién relaciones
Interpersonales y el
desempefio laboral de los

Identificar la relacion entre el
clima organizacional en su
dimensién relaciones
Interpersonales y el
desempefio laboral de los

Salud Los Geranios Comas,
Lima 2024.

Existe una relacion directa
entre el clima
organizacional en  su

V2.
Desempefio
laboral

Satisfaccion del
trabajador

Datos
Coeficiente del Rho de
Spearman
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trabajadores del Puesto de
Salud Los Geranios Comas,
Lima 2024?

¢Qué relacién existe entre el
clima organizacional en su
dimensién recompensa y el
desempefio laboral de los
trabajadores del Puesto de
Salud Los Geranios Comas,
Lima 2024?

¢Qué relacién existe entre el
clima organizacional en su
dimension identidad y el
desempefio laboral de los
trabajadores del Puesto de
Salud Los Geranios Comas,
Lima 2024?

trabajadores del Puesto de
Salud Los Geranios Comas,
Lima 2024.

Identificar la relacion entre el
clima organizacional en su
dimensién recompensa y el
desempefio laboral de los
trabajadores del Puesto de
Salud Los Geranios Comas,
Lima 2024.

Identificar la relacion entre el
clima organizacional en su
dimension identidad y el
desempefio laboral de los
trabajadores del Puesto de
Salud Los Geranios Comas,
Lima 2024.

dimensién relaciones
Interpersonales y el
desempefio laboral de los
trabajadores del Puesto de
Salud Los Geranios Comas,
Lima 2024.

Existe una relacion directa
entre el clima
organizacional en su
dimensioén recompensa y el
desempefio laboral de los
trabajadores del Puesto de
Salud Los Geranios Comas,
Lima 2024.

Existe una relacion directa
entre el clima
organizacional en su
dimensién identidad y el
desempefio laboral de los
trabajadores del Puesto de
Salud Los Geranios Comas,
Lima 2024.

Autoestima

Trabajo en
equipo

Capacitacion del
trabajador

Ambiente, Salario,
Resultados

Motivacion, Trato,
Reconocimiento

Objetivos,
Normas,
Comunicacién
Toma de
decisiones

Capacitacion,
Entrenamiento,
Desarrollo de
habilidades
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Escala
Variables Definiciéon Conceptual Deflnlglon Dimensiones Indicadores Esca'la' gle va[oratlva
Operacional medicién (niveles o
rangos)
Clima Es el desarrollo de El clima  Estructura Politicas y reglamentos
organizacional diversos recursos tanto organizacional se vigentes.
humanos como materiales  midio con un Conocimiento de funciones
en una cqnvergencia de 9uestionari_o de 26 laborales
competencias ftems considerando las Metas institucionales. :
psicoldgicas con un dimensiones Ordinal
enfoque positivo para estructura , Pr_oqes_o . Bueno
generar mejores  autonomia Autonomia Iniciativas. Nunca (1) (96-130)
condiciones en las cuales relaciones Responsabilidad laboral A veces (2) Regular
exista desempefio  interpersonales Relaciones Trabajo en equipo. Regularmente (3) (61-95)
laborales en un alto recompensa Interpersonales  Confianza. Cagi siempre (4) Malo
estandar (Cruz, 2022). identidad Solidaridad Si p5 (26-60)
Recompensa Capacitacion tempre (5)
Reconocimiento
Identidad Propuestas del personal.
Cumplimiento de objetivos.
Comodidad de trabajadores
Desempefio Acciones 0  El desempefio laboral  Satisfaccion . .
laboral comportamientos se midi6 por un  del trabajador Ambiente, Salario, Resultados
observados  en  los  cuestionario de 30  Aytoestima Motivacién, Trato, Ordinal
empleados que  son |'t_ems cgnsiderando las Reconocimiento Bueno
relevantes en el logro e dimensiones Trabajo en Objetivos, Normas, Siempre (5) (110-150)
los objetivos de la  satisfaccion del . S L Regular
organizacion. En efecto,  trabajador, €quipo ComunlcaCIO_n_ Casi siempre (4) (70-109)
un  buen desempefio  autoestima, trabajo en o Toma de decisiones A veces  (3) Malo
laboral es la fortaleza  equipo Capacitacion o _ Casi nunca (2) (30-69)
més relevante con la que  capacitacion del  del trabajador ~ Capacitacion, Entrenamiento, Nunca (1)
cuenta una organizacién  trabajador Desarrollo de habilidades

(Mufioz, 2017).




INSTRUCCIONES: A continuacion usted encontrard una serie de preguntas que debera

Anexo B: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

marcar un aspa x la respuesta que considere correspondiente.

Nunca (1)
A veces (2)

Regularmente (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

N |

Dimension 1: Estructura.

1

Las politicas y reglamentos vigentes facilitan el cumplimiento de su
desempefio

2

Cree usted que sus funciones y responsabilidades estan claramente
definidas

Esta usted conforme con las reglas establecidas por la institucion

Las metas que fija su jefe son razonables para que realice su tarea

Los procedimientos en su area ayudan a la realizacion de sus trabajos

imensién 2: Autonomia

3
4
5
D
6

Tiene la libertad de realizar sus funciones de la forma adecuada y
seglin su criterio

7 | Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo

8 | Usted es responsable del trabajo que realiza

9 | Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones

Dimension 3: Relaciones interpersonales

10 | Las personas que trabajan en la institucion se ayudan los unos a los

otros

11

Las personas que trabajan en la institucién se llevan bien entre si

12

Sus compafieros le brindan apoyo cuando lo necesita

13

El ambiente creado por sus comparfieros ¢es el ideal para desempefiar
sus funciones?

14

Usted tiene confianza en sus comparieros de trabajo

15

Su jefe pide su opinién para ayudarle a tomar decisiones

16

Puede contar con un trato justo por parte de su jefe

Dimensién 4: Recompensa

17

La institucién le brinda capacitacidn para obtener un mejor desarrollo
de sus actividades

18

Recibe Usted felicitacion cuando realiza bien su trabajo

19

Usted siente que su esfuerzo es recompensado como deberia de ser
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20 | Su jefe le motiva con recompensas economicas frente al logro de sus
metas

21 | Se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del
personal en el logro de metas y objetivos de la institucion

Dimension 5: Identidad

22 | Se siente parte de esta institucién

23 | Usted presenta propuestas y sugerencias para mejorar su trabajo

24 | Considera importante su contribucion en esta institucion

25 | Esta consciente de la contribucion en el logro de los objetivos de la
institucion

26 | Disfruta usted trabajar en la institucion

Fuente: https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/78809/Gonzales_ZKE-
SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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CUESTIONARIO PARA EL DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCION: Lea cuidadosamente cada pregunta de este cuestionario y marque con un

aspa (X) la alternativa que a Ud. Le parezca correcta, por favor que sea totalmente sincero(a).

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre

N | Items 112|345

Dimension 1: Satisfaccion del trabajador

La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de

1 )
mis labores

El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para desempefiar
mis funciones.

Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo.

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier cosa.

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

El ambiente donde trabajo es confortable.

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

©| | N o o b~ W

La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable.

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas

10 .
economicas.

Dimension 2 : Autoestima

11 | Me siento motivado(a) en el lugar que laboro

12 | Existe un trato agradable por parte del jefe

13 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

14 | La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier cosa.

15 | Los jefes son comprensivos.

16 | Me siento mal con lo que gano.

17 | Siento que recibo de parte de la institucién mal trato

18 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando
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19

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

20

No te reconocen el esfuerzo si trabajas més de las horas
reglamentarias.

Dimensién 3 : Trabajo en equipo

21

Los objetivos del equipo de trabajo estan claros y aceptados por todos

22

El jefe establece normas y actividades para que todos trabajemos
eficazmente

23

La comunicacion es clara, fluida y precisa entre todos los trabajadores

24

Se escuchan las opiniones de todos.

25

Las decisiones se toman por consenso

Dimensién 4 : Capacitacion del trabajador

El &rea de recursos humanos capacita constantemente a los

2 .
6 trabajadores

97 Se realizan programas de entrenamiento de acuerdo a las necesidades
del puesto

28 La capacitacion que se realiza esta orientada al desarrollo de mis
habilidades

29 Considero que con la capacitacion mejoraré el grado de precision y
calidad en mi trabajo

30 Considero que con la capacitacibn mejoraré mi autoestima e

incrementaré conductas positivas

Fuente: https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/6674
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Base de datos

Variable clima organizacional

Identidad

9cwisll

Gewsy|

el

gcuwisll

[4ARE

Recompensa

Tewsl|

Ocwsl

eTwsl

gTwsl

LTwsl

Relaciones interpersonales

9Twisl

GTwsl

pTwisy|

eTwsl

cTwisl

TTwsl

OoTwsl

Autonomia

6w

guial|

ALY |

quwial|

Estructura

Guiay

ywial

cwal|

Zwial|

Twiay
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Variable desemperio laboral

Capacitacion del

trabajador

ocwsl

6cwisll

gcwisll

Lewsl

9cwisl

Trabajo en equipo

Gewisl|

ycwial|

gcuisl

[4AREN

Tewsl

Autoestima

Ocwsll

6TWwsl

gTwisl

LTwia]]

9Twisl

GTwsl

yTwsel

eTwsl

cTwisy

TTwsl

Satisfaccion del trabajador

OTwsl

6wal|

guial|

ALY |

gwia}

quisl|

ywsli

gway

cwiay

Twia1|
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Autorizacion

> p Vi : nistetio " £ B Direccion de Redes
B PERU | Ministerio Lo R Integradas de Salud
de Salud S L TSRS EE  Lima Norte

CERTIFICADO DE AUTORIZACION

Lima, 17 de Julio del 2024

Conste por el presente documento, que la Sria.: RIODJA FACUNDO MARIA
TERESA, solicito a nuestro Puesto de Salud los Geranlos el 17/07/24, una
autorizacion para la APLICACION DE UN INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION, reflejado en una encuesta que serd dirgida a nuestro
personal de salud para lo cual se brinda la autorizacion correspondiente en un
plazo no mayor a 15 dias calendario a partir de |a fecha.

Se extiende el presente ceriificado de autorizacion a solicitud del interesado.

Dra. Linda Verdnica Chavez Centeno
Medico jefe del P.S los Geranios
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