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RESUMEN

El clima organizacional es un factor relevante en el desempefio laboral, factor
que se percibe en los colaboradores del Centro de Salud de Leoncio Prado.

En el Centro de Salud de Leoncio Prado se percibe el clima organizacional. Se
observa que muchos trabajadores estan contentos, alegres, motivados sin embargo
existen otros que no lo estan, por factores econémicos, sociales, culturales, etc.; es por
ello que se considera al clima organizacional un tema importante.

Todos los trabajadores se ven involucrados por el clima organizacional, en
consecuencia, si el clima tiende a ser positivo se puede apreciar una atencion al cliente
mas amena, tranquila y sobre todo enfocada a resultados. Sin embargo, si el clima
cambia a ser negativo, el trabajador se siente mas en presidn, desesperacion,

inquietud y por lo tanto reduce sus niveles de efectividad hacia los resultados.

Palabras Claves: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, identidad

empresarial, vinculacion organizacional
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ABSTRACT

The organizational climate is a relevant factor in job performance, a factor that
is perceived in the collaborators of the Leoncio Prado Health Center.

At the Leoncio Prado Health Center, the organizational climate is perceived. It
is observed that many workers are happy, cheerful, motivated, however there are
others who are not, due to economic, social, cultural factors, etc.; That is why the
organizational climate is considered an important issue.

All workers are involved in the organizational climate; consequently, if the
climate tends to be positive, you can see more pleasant, calm and, above all, results-
focused customer service. However, if the climate changes to be negative, the worker
feels more pressure, desperation, and restlessness and therefore reduces their levels

of effectiveness towards results.

Keywords: Organizational climate, job performance, corporate identity,

organizational connection.
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INTRODUCCION

En los centros de salud es donde acuden las personas a atenderse y es por eso
que debe llevarse un buen clima organizacional para que asi los colaboradores
respondan con un desempefio laboral favorable. Es por esta relacion que es importante
identificar hasta punto influye una con otra. Es asi que se decide evaluar la opinion de
los colaboradores para concluir la importancia del clima organizacional y el
desempefio laboral y asi promover una cultura en donde el ambiente laboral sea
propicio para obtener resultados positivos en el establecimiento.

En el Capitulo 1, se comienza a describir el problema general, los problemas
secundarios, la justificacion del estudio.

En el capitulo 2, se refuerza el desarrollo con antecedentes de estudios
similares, del ambito nacional e internacional.

En el capitulo 3, se describe las hipbtesis que Existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del Centro
de Salud Leoncio Prado, de manera que una mejora en el clima organizacional
conduce a un mejor desempefio laboral. También se detalla la metodologia empleada
para la realizacion del proyecto, las técnicas de procesamiento y recoleccion de datos.

En el capitulo 4, se demuestra el desarrollo de la investigacion, la verificacion
de las hipdtesis mediante la presentacion y discusion de los resultados obtenidos.

Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.  Descripcion de la Realidad Problematica

En el contexto actual, las organizaciones enfrentan cambios constantes, lo que
exige a los trabajadores una adaptacion continua para fomentar un ambiente de
armonia y tolerancia. La globalizacion y la actualizacion tecnologica en el &mbito
organizacional han impulsado la necesidad de implementar beneficios y mecanismos
que conduzcan a la excelencia en la calidad.

A nivel mundial, el clima organizacional se ha reconocido como un factor
determinante en el desempefio laboral y el bienestar de los empleados. Las
organizaciones de todo el mundo estan enfocadas en mejorar su competitividad y
adaptarse a los cambios socioecondémicos postpandemia. Estudios indican que un
ambiente de trabajo saludable y estrategias de mejora continua son cruciales para la
proteccion de la salud y la seguridad de los trabajadores (Calvo, Ponce & Juarez, 2020;
Singu et al.,, 2020; Antoniuk et al., 2017; Baek, 2020). Segun la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2019), 1.200 millones de trabajadores en el mundo
tienen caracteristicas laborales diferenciadas que afectan el clima organizacional, con
un 12% reportando conductas inapropiadas y bajo desempefio.

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS, 2022) resalta que un entorno
laboral saludable es esencial para un rendimiento éptimo, con 57 paises presentando
indicadores criticos en el desempefio laboral, afectando a méas de 2,4 millones de
trabajadores de la salud. Ademas, el Consejo Internacional de Enfermeria (CIE, 2019)
destaca que el 58,6% del personal considera necesario mejorar el clima organizacional,
con un 20,8% percibiendo un ambiente laboral no saludable. Estos estudios subrayan
la importancia de un clima organizacional positivo para el desarrollo sostenible y el

desemperio efectivo de las instituciones.
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Internacionalmente, el clima organizacional se percibe como un elemento
determinante para optimizar las relaciones entre colaboradores, estableciendo
acuerdos consensuados que guien hacia un desempefio laboral adecuado.
Investigaciones, como la realizada por Cardona (2017), evidencian que en Republica
Dominicana se alcanza un éptimo clima organizacional con un 83.4% de puntuacion,
seguido por Ecuador, Colombia y Per con un 68%.

En Latinoamérica, la situacién del clima organizacional muestra desafios
significativos. La Organizacién Panamericana de la Salud (OPS, 2022) reporta que 8
de cada 10 trabajadores no disfrutan de sus actividades laborales, con altos niveles de
estrés y agotamiento, especialmente en la poblacion femenina. La falta de compromiso
con las empresas se atribuye a factores sociales, personales, econdmicos Yy
relacionados con el liderazgo. La OIT (2019) también sefiala que muchos empleados
en América Latina no se sienten comodos en sus trabajos debido al poco interés de las
empresas hacia ellos y las condiciones laborales deficientes.

La falta de comunicacion y confianza entre los trabajadores son factores
criticos que deterioran el clima organizacional en la region (OPS-OMS, 2022). La
desinformacion y la desconfianza alimentan divisiones internas y reducen la
colaboracion, afectando negativamente el desempefio laboral. Estas condiciones
generan un ambiente de trabajo tenso que impacta la salud mental y fisica de los
empleados, limitando su capacidad para desempefiarse eficazmente y afectando la
calidad de los servicios prestados.

En el caso particular de Perd, las autoridades competentes han propuesto
diversas investigaciones dirigidas a mejorar la atencion en el ambito de la salud. La

atencion en salud se revela como un componente crucial para la mejora de la salud, y,
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por ende, es esencial profundizar en el analisis de los procesos de atencién, destacando
el papel fundamental de los actores principales y los equipos de gestion, segun Allen
(2016). EI Ministerio de Salud (MINSA, 2023) ha identificado que un porcentaje
significativo del personal percibe un clima organizacional deficiente, con indices de
aceptacion bajos relacionados con la recompensa del trabajo bien hecho. La
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL, 2023) reporta que
una gran parte de los trabajadores en Lima consideraria renunciar en caso de un mal
clima laboral, destacando la importancia de un buen ambiente de trabajo para la
retencion de personal.

Estudios en la region San Martin muestran que un entorno laboral positivo es
esencial para la satisfaccion y eficiencia del personal de salud. La presion y el exceso
de trabajo, junto con relaciones interpersonales tensas, afectan negativamente el clima
organizacional (Amasifuen et al., 2020). En el Centro de Salud Leoncio Prado, estos
problemas son evidentes, con una necesidad urgente de mejorar la comunicacion, la
motivacién y el trabajo en equipo para garantizar un desempefio laboral 6ptimo y la
calidad del servicio de salud ofrecido a la comunidad.

Finalmente, se ha encontrado que el Centro de Salud Leoncio Prado en Tacna,
presenta diversas deficiencias que se reflejan claramente en la conducta de sus
trabajadores. Ellos llevan a cabo sus responsabilidades, motivados por su deseo de
supervivencia en lugar de tener un fuerte sentido de identificacion con la institucion.
Segun su estudio, la motivacion es insuficiente y otros factores han contribuido a un
clima institucional insatisfactorio. Estos factores afectan la ejecucion de sus
responsabilidades, lo que a su vez influye en su desempefio y conducta en general,
tanto dentro como fuera de la institucion, asi como en las tareas de los miembros del

personal individualmente. Esto es motivo de preocupacion porque, si el personal de
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esta organizacion no estd en buen estado de salud fisica y mental, no podran

desempefiarse ni progresar de manera efectiva en sus roles o areas de trabajo,

afectando asi negativamente el servicio adecuado y oportuno a los usuarios.

1.2.  Delimitaciones de la Investigacion

Delimitacion Temporal, se prevé que el estudio se lleve a cabo en su
etapa del plan de proyecto en el periodo de 2 meses calendario, y el
periodo del proyecto per se esté dado en 4 meses calendario

Delimitacion Espacial, nuestra investigacion serd acotada al espacio
geografico de la ciudad de Tacna especificamente en el centro de Salud

Leoncio Prado.

1.3.  Formulacién del Problema

1.3.1.

Problema principal

¢Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el

personal administrativo y asistencial del centro de salud Leoncio Prado en el periodo

2023?

1.3.2.

a)

b)

Problemas especificos

¢ Existe relacion entre la identidad de los trabajadores con la empresa y
el desempefio laboral en el personal administrativo y asistencial del
centro de salud Leoncio Prado en el periodo 2023?

¢Existe relacion entre la cooperacion de los trabajadores y el
desemperfio laboral en el personal administrativo y asistencial del
centro de salud Leoncio Prado en el periodo 2023?

¢Existe relacion entre las recompensas a los trabajadores y el
desemperfio laboral en el personal administrativo y asistencial del

centro de salud Leoncio Prado en el periodo 2023?
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1.4.  Objetivos de la Investigacion
1.4.1. Obijetivo general
Determinar si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el personal administrativo y asistencial del centro de salud Leoncio Prado
en el periodo 2023.
1.4.2. Objetivos especificos
a) Determinar si existe relacion entre la identidad de los trabajadores con
la empresa y el desempefio laboral en el personal administrativo y
asistencial del centro de salud Leoncio Prado en el periodo 2023.
b) Determinar si existe relacion entre la cooperacion de los trabajadores y
el desempefio laboral en el personal administrativo y asistencial del
centro de salud Leoncio Prado en el periodo 2023.
c) Determinar si existe relacion entre las recompensas a los trabajadores
y el desempefio laboral en el personal administrativo y asistencial del
centro de salud Leoncio Prado en el periodo 2023.
1.5.  Justificacion e Importancia de la Investigacion
La presente investigacion se justifica porque el estudio permitié conocer la
influencia que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la Zona
Franca de Tacna.
Valor teorico
El hecho de realizar esta investigacidn resultd conveniente ya que permitio
identificar la influencia que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, de tal modo la investigacion contribuira con informacién que sera provechosa

para el centro de Salud Leoncio Prado.
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Relevancia practica
El estudio sirvio como base de investigacion para seguir precisando e
investigando mas otros factores del clima organizacional que influyan en el
desempefio laboral.
Relevancia Metodoldgica
La investigacion busco ilustrar la importancia de preservar un ambiente
corporativo positivo mediante la aplicacion meticulosa de la metodologia cientifica..
De igual forma la gerencia del Centro de Salud Leoncio Prado recaudaran
informacidn de la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de sus
colaboradores y puedan tomar medidas que mejoren la productividad en la institucion.
Se podré identificar las debilidades de los trabajadores en su puesto de trabajo y poder
convertirlas en fortalezas.
1.6.  Alcancesy Limitaciones de la Investigacion
1.6.1. Alcances
Los alcances de la investigacion van desde un lado teorico-practico basico,
puesto que se agregd informacion de un espacio muy especifico de la ciudad de Tacna
a la literatura que antecede a las variables de estudio.
1.6.2. Limitaciones
. Limitacion temporal: se previd que el estudio se lleve a cabo en su etapa
del plan de proyecto en el periodo de 2 meses calendario, y el periodo
del proyecto se haya dado en 4 meses calendario.
. Limitacion espacial: esta investigacion serd acotada al espacio
geografico de la ciudad de Tacna especificamente en el centro de Salud

Leoncio Prado.
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Limitacion economica: se limié un poco la recoleccion de datos ya que
al ser una investigacion académica no se cuenta con un presupuesto
holgado para invertir en esta oportunidad; sin embargo, se usaron todos
los recursos disponibles para cumplir con los objetivos de la

investigacion.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes internacionales

Santamaria (2020) presenta su tesis titulada "La incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los empleados de Datapro S.A." para
obtener el titulo de Magister en Desarrollo del Talento Humano en la Universidad
Andina Simon Bolivar, Sede Ecuador. El autor planteo la pregunta de investigacion:
¢Cual es la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
empleados de Datapro S.A.? El estudio utilizé un disefio cuantitativo no experimental
de corte transversal, compuesto por 32 preguntas con 4 opciones de respuesta en escala
Likert, empleando cuestionarios como el principal método de recoleccion de datos. Se
determind que el clima organizacional tiene un efecto en el desempefio laboral de los
empleados de Datapro S.A. Esta conclusion se derivo inicialmente de las estadisticas
descriptivas de las variables y sus dimensiones. Ademas, las pruebas de inferencia
estadistica confirmaron esta afirmacion al rechazar inequivocamente la idea de que las
variables indicadas fueran independientes entre si.

Meza (2018) presenta su tesis titulada "Clima organizacional y desempefio
laboral en empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas" para obtener el titulo
de Maestria en Administracién con especializacién en Recursos Humanos en la
Universidad de Montemorelos. El objetivo de este estudio fue determinar el nivel del
clima organizacional en la Universidad Linda Vista y su impacto en el desempefio
laboral de los empleados. El estudio empled una metodologia cuantitativa, utilizando
métodos de recoleccion de datos basados en mediciones numéricas y analisis
estadistico subsiguiente. Los hallazgos indican una clara correlacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. Existe una fuerte relacion positiva (r = .569, p

= .000) entre la mejora del clima organizacional en la Universidad Linda Vista y el
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aumento en el desempefio laboral. Esto indica que, cuando el clima organizacional se
vuelve més favorable, los empleados de la Universidad Linda Vista mejoran su
desempefio laboral.

Wilches (2018) presenta su tesis titulada "Clima organizacional y satisfaccion
laboral de los trabajadores en la empresa Mineria Texas Colombia™ para obtener el
titulo profesional de Magister en Gestion Social Empresarial de la Universidad
Externado de Colombia. El objetivo principal del autor fue determinar el impacto del
clima organizacional en la satisfaccion laboral de los empleados de Mineria Texas
Colombia. El estudio emple6 una metodologia hibrida, incorporando tanto
metodologias cuantitativas como cualitativas. Se buscé validez mediante una
evaluacion comprensiva de las opiniones y puntos de vista de los individuos. Los
miembros de la empresa valoran altamente los objetivos, la mision, la vision, los
procesos de desarrollo, la comunicacion y la participacion. Esto se debe a que
consideran que reciben una excelente formacion para sus roles y realizan su trabajo
con entusiasmo, lo que promueve relaciones personales positivas.

2.2.  Antecedentes nacionales

Paucar y Gamarra (2020) realizaron un estudio titulado "Clima organizacional
y su impacto en el desempefio laboral de los empleados en Piladora La Merced S.R.L.
en 2019" para cumplir con los requisitos de su titulo profesional en Ingenieria
Comercial de la Universidad de Lambayeque. El objetivo era establecer la correlacion
entre el clima organizacional y el desemperio laboral de los empleados en Piladora La
Merced S.R.L. en 2019. El estudio utiliz6 una muestra de 15 trabajadores y empled
una técnica correlacional con un disefio no experimental y de corte transversal. Se
utilizaron instrumentos de recoleccion de datos, como cuestionarios. Los hallazgos

revelaron que el 33% de los empleados mostré un grado encomiable de desempefio
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laboral, mientras que el 47% percibi6 el ambiente organizacional como deficiente. Se
observo una asociacion fuerte y estadisticamente significativa entre las dos variables,
evidenciada por un valor de significancia de 0,00 y un coeficiente Rho de Spearman
de 0,807. Esto indica una correlacion positiva, sugiriendo que existe una conexién
entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Lipa Chavez (2020) en su tesis de maestria titulada "Clima organizacional y
desempefio laboral en la mype Voltrailer, Huachipa®, explora la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la micro y pequefia empresa Voltrailer
ubicada en Huachipa. El objetivo de este estudio fue establecer la correlacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en la micro y pequefia empresa (mype)
Voltrailer, situada en Huachipa. Para lograr este objetivo, se desarrollaron preguntas
de investigacion especificas para guiar el estudio dentro del entorno de la empresa.
Este estudio emplea una metodologia cuantitativa, utilizando técnicas estadisticas para
recopilar, manipular, evaluar y presentar los hallazgos. Ademas, se adoptd un enfoque
completo aplicando técnicas del método cientifico. El estudio se caracteriza por su
naturaleza fundamental, involucrando analisis de correlacion simple y transversal. La
muestra consistio especificamente en 85 empleados de la mype Voltrailer ubicada en
Huachipa. Con respecto al objetivo general, se determind que existe una correlacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la mype Voltrailer en
Huachipa. Esto se demostré mediante pruebas estadisticas, donde el valor p es menor
a 0,05 y el coeficiente de correlacion de Spearman es 0,772. Existe una asociacion
positiva significativa entre los dos factores. Ademas, basado en el coeficiente de
Spearman, hay una asociacion positiva estadisticamente significativa (p < 0,05, r =
0,775) entre la tolerancia al conflicto y el desempefio laboral. Ademas, se encontré un

vinculo positivo significativo entre el apoyo y el desempefio laboral (p < 0,05, r =



23

0,756). También se observd una relacion positiva significativa entre los riesgos, la
toma de decisiones y el desempefio laboral (p < 0,05, r = 0,695). Ademas, hubo una
relacién positiva significativa entre el salario y el desempefio laboral, como lo indica
un coeficiente de correlacion de 0,657 (p < 0,05). Asimismo, existe una relacion
significativa y positiva entre la responsabilidad individual y la efectividad laboral (p
< 0,05, r =0,823). Finalmente, se establecio una relacion directa entre la organizacion
del trabajo y su efectividad (p < 0,05, r =0,719).

Rodriguez (2019) presenta su tesis titulada "Clima organizacional y
desempefio laboral de los empleados de la administracién de la Direccion General PNP
del Ministerio del Interior" para obtener el grado de Maestro en Gerencia Publica de
la Universidad Nacional Hermilio Valdizan - Escuela de Postgrado. El objetivo fue
establecer la asociacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados. Esto se logr6 mediante un estudio correlacional que involucré a 110
trabajadores administrativos de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior
durante el periodo 2019. Se emplearon la metodologia de encuesta y la herramienta
del cuestionario para recopilar los datos necesarios. Los resultados indicaron que el
63,6% de los participantes percibia el clima organizacional como regular, mientras
que el 60,9% demostré un grado moderado de desempefio laboral. Ademas, se
descubrid que existe una fuerte correlacion entre el ambiente organizacional y el
desempefio laboral, como lo indica un valor p de < 0,000. Asimismo, se encontré que
el desempefio laboral esta fuertemente correlacionado con varios aspectos del clima
organizacional. En Ultima instancia, se determind que existe una notable correlacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo en la
Direccion General PNP del Ministerio del Interior.

2.3.  Antecedentes locales
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Jalanoca (2019) presenta su tesis titulada "Clima Organizacional y su
Influencia en el Desempefio Laboral del Personal del CLAS Centro de Salud Ciudad
Nueva, Periodo 2019" para cumplir con los requisitos del titulo de Licenciada en
Administracion de Negocios Internacionales de la Universidad Privada de Tacna,
Facultad de Ciencias Empresariales. El objetivo principal de la autora fue determinar
como influye el clima organizacional en el desempefio laboral del personal del CLAS
Centro de Salud Ciudad Nueva durante el periodo 2019. El estudio utilizé un enfoque
no experimental y transversal para evaluar la relacion entre el clima organizacional y
el desempefio laboral. Esto se llevo a cabo mediante la aplicacion de un cuestionario
para recolectar datos. Los hallazgos indicaron que el clima organizacional tiene un
impacto sustancial en el desempefio laboral, revelando una considerable asociacién
positiva entre las dos variables. Esto fue validado al probar la hipotesis de
investigacion y refutar la hipotesis nula. En conclusion, se determind que el clima
organizacional tiene una influencia significativa en el desempefio laboral, con un
coeficiente de correlacion (R) de 0.528 y un nivel de significancia de 0.00, que esta
por debajo del umbral de 0.05.

En su tesis de maestria, Medina Calizaya (2018) discute la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna en
2018. Este estudio tuvo como objetivo establecer la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de la UGEL Tacna en 2018. La
metodologia empleada en este estudio fue un disefio no experimental y transversal. La
muestra comprendid la totalidad de la poblacion de la UGEL Tacna, especificamente
63 empleados y/o funcionarios. Se utilizO una encuesta como herramienta para
recopilar datos. La variable independiente del clima organizacional, especificamente

la dimension de estandares, mostro la mayor proporcion en la categoria regular, con
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un 74.6%. La categoria regular tuvo el mayor porcentaje, 71.4%, en términos de las
caracteristicas de las interacciones interpersonales y la organizacion, que estan
relacionadas con la variable dependiente del desempefio laboral. En general, la prueba
de correlacion de Pearson r revel6 una fuerte asociacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral del personal de la UGEL Tacna en 2018. Esto fue respaldado
por los hallazgos de la prueba estadistica de Correlacion de Pearson, que mostré un
valor p de 0.000, indicando significancia estadistica.

Maquera (2019) presenta su tesis titulada "Clima Laboral y su Influencia en el
Compromiso Organizacional Percibido por los Colaboradores de la Planta Lechera
Tacna S.A., 2018". El estudio se realiz6 para cumplir con los requisitos del titulo de
Ingeniera Comercial en la Universidad Privada de Tacna. El objetivo fue evaluar el
impacto del clima laboral en el nivel de compromiso de los empleados con la empresa
Planta Lechera Tacna S.A. en 2018. El enfoque metodoldgico empleado fue basico,
utilizando un disefio no experimental de corte transversal, y el nivel de investigacion
se clasificod como explicativo causal. El tamafio de la muestra para el estudio fue de
36 empleados. Se utilizd la metodologia de encuesta, siendo el cuestionario el
principal instrumento de recoleccion de datos. En conclusion, se descubrié que la
perspectiva individual influy6 significativamente en el clima laboral percibido entre
los empleados de la Planta Lechera Tacna S.A. Esto se demostrd con un valor p de
0.000, que fue menor que el limite de significancia predeterminado de 0.05. Por lo
tanto, se refutd la hipétesis nula y se acepto la hipdtesis alternativa con un nivel de

confianza del 95%.
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2.4.  Bases tedricas

2.4.1. Clima organizacional

Garcia (2018) define el Clima Organizacional como un conjunto de acciones
que unifican una organizacion, guiadas por perspectivas simbdélicas que moldean
practicas y comportamientos a nivel institucional. Dentro de este marco, el clima
organizacional se refiere al conjunto de creencias y valores que un lider mantiene
dentro de su grupo de trabajo, los cuales juegan un papel en la gestion de relaciones
para obtener resultados novedosos.

La delimitacion del Clima Organizacional estd asociada al desempefio laboral
mediante la mitigacion de desafios dentro de la organizacion, enfocandose en enfoques
estratégicos y principios fundamentales. Desarrollar un Clima Organizacional
adecuado es crucial para el Desarrollo Laboral (D.L.).

El Clima Organizacional se configura como un proceso de influencia en los
resultados de desempefio dentro de una institucion. Este proceso implica el despliegue
de habilidades y estrategias destinadas a promover la mejora a nivel organizacional,
tomando en cuenta la estructura y funciones de cada parte involucrada, desde los
directivos hasta los colaboradores, quienes desempefian un papel crucial en las
actividades profesionales, ocupacionales y sociales, estableciendo interacciones
efectivas.

El desarrollo de los empleados dentro de una empresa se logra mediante
responsabilidades designadas que se centran en utilizar habilidades individuales,
técnicas y fortalezas, incluida la incorporacion de la vocacion, que es parte integral de
este proceso de crecimiento.

En relacion al desarrollo del clima organizacional, se concibe como un proceso

gue engloba la identificacion de problemas, la planificacion de actividades orientadas
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a resolver dichas dificultades, la ejecucion constante para mejorar los procesos
identificados como problematicos, el seguimiento de las actividades y el control
mediante la supervision para asegurar la continuidad y eficacia de las acciones
implementadas.

El proposito del clima organizacional es cultivar practicas de gestion
esenciales que mejoren los procesos laborales, siendo el liderazgo crucial para
fomentar relaciones entre empleados.

Dentro de una organizacion, se establecen conexiones interpersonales entre
empleados que deben distinguirse de las tareas relacionadas con el trabajo. El ambiente
organizacional es responsable de coordinar esfuerzos cooperativos para lograr
resultados deseados.

Las actividades relacionadas con el clima organizacional deben priorizar la
identidad individual de cada empleado, con el objetivo de alinear estas actividades con
la misidn institucional. La cooperacion entre los trabajadores se establece a través del
compafierismo, que implica utilizar habilidades individuales que mejoran el
rendimiento laboral. Ademas, se enfatiza la importancia de la motivacién, que
proviene de la direccion, y el acto de recompensar a las personas por sus deberes
laborales y productividad.

Las dimensiones del Clima Organizacional abarcan la identidad, que se forma
por los patrones de comportamiento individual dentro de las relaciones interpersonales
en beneficio de la organizacion; la cooperacién, que implica el compromiso de los
miembros de la organizacién para optimizar los procesos internos; la motivacion, que
se alimenta de pensamientos orientados hacia la afiliacién y el logro; y la recompensa,
que representa el grado de reconocimiento econdémico incentivado por el desempefio

laboral.
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Segun la teoria de Likert (1965), el Clima Organizacional se refiere a la
conducta exhibida por los empleados dentro de una organizacion, influenciada por la
perspectiva administrativa y las circunstancias especificas que la empresa crea. Segun
Chiavenato (1999), el clima organizacional se refiere al ambiente de trabajo que los
miembros de la institucién construyen para satisfacer sus propias demandas en
relacién con sus responsabilidades laborales.

2.4.1.1. Identidad Laboral

Graffigna (2004) define "identidad" como las autopercepciones que los
individuos tienen sobre si mismos, los demés y la sociedad. Ahora, examinaremos
explicitamente los valores que se dan por sentados y la importancia que los individuos
asignan al concepto de 'trabajo'.

Brubaker y Cooper (2001:37) argumentan que la nocion de identidad ha sido
empleada para multiples fines, lo que ha llevado a una pérdida de su definiciény a la
emergencia de ambigiedad. Uno de los muchos roles que esta frase cumple es nuestra
percepcion de nosotros mismos, que vemos como un producto de nuestro entorno
social. En otras palabras, es una forma de conocernos a nosotros mismos influenciada
por nuestro contexto social.

Desde nuestro punto de vista, el concepto de identidad de las personas no es
fijo ni limitado, sino que experimenta continuas definiciones y redefiniciones en
relacién con los demas. No lo percibimos como una entidad que cambia rapidamente
y pierde su ndcleo, sino como una estructura construida sobre una base solida
arraigada en experiencias previas. Reconocemos una similitud significativa con la
nocion de habitus de Bourdieu (Bourdieu y Wacquant, 1995:92) en este contexto. Sin
embargo, el concepto de habitus va mas alld de la identidad e incluye todos los

aspectos relacionados con las tendencias individuales, mientras que en este estudio
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limitamos la identidad a los valores y la percepcion del 'yo' y de los demas dentro de
un contexto social especifico.

La identidad laboral es, segin Moreno-Hurtado y otros (2018)

[...] La configuracion de la identidad laboral implica una autocategorizacion

del individuo en términos de su pertenencia a un grupo u organizacion, o al

ejercicio de un rol en particular, y en este ultimo, la identificacion de un rol
dota al individuo de significado como trabajador que sobre pasa la realizacion

de las funciones en un cargo o posicion determinada. (p. 62)

2.4.1.2. Cooperacion

En palabras de Bernal Lopez & Alpuche de la Cruz (2016):

La cooperacion en los escenarios, ya sea sociales u organizacionales, es un

reflejo de la interaccion y de la necesidad que surge para una adecuada toma

de decisiones. Este fendmeno puede observarse en una gran diversidad de
situaciones, donde la empresa se transforma en un ensamblaje complejo de

estructuras y comportamientos. (p. 37)

La cooperacion es la fuerza cohesiva que une a los individuos, facilitando el
desarrollo de importantes sistemas sociales como familias, comunidades,
organizaciones, naciones y civilizaciones. Zaggl, M. A. (2014), afirma que sin
cooperacion, nuestra comprension de la humanidad seria inalcanzable. Aungue la
colaboracion se considera un concepto fundamental en las ciencias sociales, el cuerpo
mas completo de reflexidn sobre este tema no se encuentra dentro de estas disciplinas,
sino mas bien en el campo de la biologia.

El mecanismo de la cooperacion desempefia un papel decisivo en el disefio de
organizaciones, resuelve la problematica de los bienes publicos y facilita la

formulacién de sistemas de incentivos. De acuerdo con North (1993), las conductas
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cooperativas suelen manifestarse cuando los individuos interactian repetidamente,
disponen de informacion mutua abundante y cuando el grupo esté caracterizado por

un namero reducido de participantes.

2.4.1.3. Motivacion

Peale (2006) destacé que la motivacion se compone de las palabras "motivo”
y "accion”, subrayando que es el motivo interno lo que impulsa a la accién (p. 43).
Incluye condiciones internas como anhelos, deseos e impulsos. Segun Maslow (1997),
la organizacién de la motivacion humana se rige por una jerarquia de necesidades
bésicas, tales como las fisioldgicas, de seguridad, de amor, de estima y de
autorrealizacion (p. 54).

Butterfield (2005) postulé que la motivacion consiste en el conjunto de
procesos intelectuales, fisioldgicos y psicoldgicos que determinan cOmo una persona
actlay se comporta en una situacion particular, influyendo en la intensidad y direccion
de la energia desplegada (p. 98). Este estado interno activa, guia y mantiene la
conducta, siendo un impulso esencial para orientar a las personas hacia la consecucién
de objetivos.

Morris y Maiston (2001) definieron la motivacion como el énfasis o
sefialamiento hacia un medio especifico para satisfacer una necesidad, generando el
impulso necesario para llevar a cabo o cesar una accién (p. 346). Indicaron que las
motivaciones pueden ser carenciales o aprendidas, y ambas energizan y dirigen la
conducta hacia la satisfaccion.

La motivacidn, junto con la emocion, orienta la conducta humana. Un motivo
es un deseo o necesidad especifica que activa al organismo y dirige su conducta hacia

una meta. La emocién, por otro lado, implica la experiencia de sentimientos como el
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temor, la alegria, la sorpresa y el enojo, los cuales también influyen y afectan la
conducta.

En virtud de su impacto en la conduccion de individuos hacia la realizacion de
tareas en beneficio de la organizacion, la motivacién constituye una faceta
significativa en el ambito de la administracion, tal como postulan Steers & Porter
(1987), que conceptualizaron la motivacion como el proceso a través del cual las
energias de una persona son dirigidas y sostenidas con miras a alcanzar una meta

especifica (p. 65).

2.4.1.4. Recompensas.

Garcia Goveay otros (2012) argumentan que la compensacién y los incentivos
desempefian un papel crucial en la implementacion de estrategias, ya que modelan la
conducta tanto a nivel individual como grupal. Los planes de recompensas, cuando
estdn adecuadamente disefiados, deben alinearse con los objetivos y la estructura
organizativa, sirviendo como un estimulo motivador para que los empleados dirijan
sus esfuerzos hacia las metas de la organizacion. Es esencial que el sistema de
recompensas sea coherente con la naturaleza arriesgada de la estrategia adoptada.

Al establecer un plan de incentivos, la organizacion se enfrenta a diversas
decisiones, como la eleccién entre otorgar bonificaciones en forma de efectivo o
acciones, la metodologia para medir los resultados, el nivel de discrecién concedido a
los gerentes en la asignacion de bonificaciones, y la determinacion del monto de dichas
bonificaciones. El objetivo primordial es alinear el programa de incentivos con los
objetivos organizativos. Estos planes pueden influir en la toma de decisiones a corto
o largo plazo, en la disposicion a asumir riesgos, en la colaboracion entre gerentes,

entre otros aspectos similares.
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Dada la creciente dependencia de las empresas contemporaneas en sus
sistemas de recompensas para la implementacion efectiva de estrategias, es imperativo
reconsiderar y ajustar las estructuras de recompensas. Las recompensas y los
incentivos no solo constituyen una parte integral de la vida organizativa, sino que
también desempefian un papel destacado en la sociedad en su conjunto.

2.4.1.5 Tipos de clima organizacional

Segun Chiavenato (2011) existen cuatro climas organizacionales que se
relacionan con los estilos de liderazgo y los tipos de trabajo. Para lograrlo, existen
cuatro variedades de ambientes: los autoritarios (que son explotadores y paternalistas)
y los participativos (que son consultivos y de involucramiento grupal).

2.4.1.5.1. Tipo autoritario explotador

Se caracteriza por una profunda desconfianza de la alta direccién hacia sus
subordinados, creando un ambiente de trabajo lleno de desconfianza y terror. En este
contexto, los puntos de vista de los empleados no se consideran en la toma de
decisiones; solo los ejecutivos senior tienen la autoridad. El liderazgo autoritario se
manifiesta en decisiones tomadas sin consultar a los empleados y en una dependencia
de medidas punitivas e intimidatorias para el control, restringiendo las interacciones a
ordenes y directrices sin espacio para un dialogo constructivo.

Las tareas se asignan sin considerar las preferencias de los empleados, quienes
se ven impulsados por sus necesidades psicoldgicas y de seguridad en lugar del miedo
al castigo. La falta de confianza y comunicacion eficiente crea un entorno laboral
perjudicial y pesimista, afectando la moral y el bienestar de los empleados. La tension
constante y la falta de reconocimiento e involucramiento resultan en un desempefio

laboral deficiente. En esencia, produce un ambiente de trabajo dominado por el miedo
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y la desconfianza, impactando negativamente en la moral y el rendimiento de los
empleados (Chiavenato, 2011).

2.4.1.5.2 Tipo autoritario paternalista

Se define por una conexion de confianza entre la direccion y los empleados,
donde el método principal de incentivo suele ser el uso de castigos y recompensas. En
este entorno particular, los gerentes y roles jerarquicos establecen mecanismos de
control para gobernar a los empleados, lo que resulta en una dinamica reminiscente de
la conexidn entre padres e hijos. Esta dindmica fomenta una atmdsfera protectora, pero
que carece de confianza completa en las habilidades de los trabajadores. La alta
direccién predominantemente toma decisiones organizativas, asemejandose a un
ambiente autoritario y explotador que restringe la participacion de los niveles
inferiores en el proceso de toma de decisiones.

Este ambiente autoritario y paternalista se caracteriza por la actitud
condescendiente de la direccion hacia los empleados, considerandolos mas como
subordinados que como iguales. La mayoria de las decisiones son tomadas por los
niveles superiores de la jerarquia, con solo un nimero limitado de decisiones siendo
delegadas a niveles mas bajos. Los trabajadores son motivados de manera caprichosa
mediante el uso de recompensas y penalizaciones, mientras que la delegacion de
responsabilidades a subordinados ocurre regularmente. A pesar de la aparente
estabilidad del ambiente, las autoridades ejercen control sobre los requisitos de los
empleados para retener el dominio, lo que resulta en un ambiente de trabajo
estructurado, pero posiblemente restrictivo y manipulador (Chiavenato, 2011).

2.4.1.5.3 Tipo participativo consultivo

Se distingue por un notable grado de confianza entre varios niveles jerarquicos

dentro de la empresa. En este contexto, el personal posee la independencia para tomar
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decisiones en niveles jerarquicos mas bajos sin requerir autorizacion explicita.
Tipicamente, en entornos laborales, las interacciones y la comunicacion siguen una
estructura jerarquica, donde la informacion y las instrucciones se transmiten desde la
alta direccion hacia los niveles inferiores. Sin embargo, hay una participacion regular
de los empleados tanto en los procesos de toma de decisiones ascendentes como
horizontales.

En este ambiente consultivo, la direccion muestra confianza en su personal. Se
les delega el poder para tomar juicios mas precisos, aunque la mayoria de las
decisiones aun provienen del nivel mas alto. La comunicacién fluye principalmente
de arriba hacia abajo, con incentivos o penalizaciones limitadas, y cualquier
participacion se emplea para inspirar a los empleados. Hay un alto nivel de confianza,
una cantidad moderada de conexion y comunicacion, y un deseo de mantener la
reputacion y el prestigio. La direccidn se esfuerza por lograr una variedad de objetivos
en un entorno en constante cambio (Chiavenato, 2011).

2.4.1.5.4 Tipo participativo grupal

Se distingue por un notable grado de confianza entre varios niveles jerarquicos
dentro de la organizacion. En este entorno, los empleados tienen la libertad de tomar
decisiones en niveles mas bajos sin necesidad de autorizacion explicita. Tipicamente,
en entornos laborales, hay un flujo jerarquico de conexiones y comunicacion, donde
la informacion e instrucciones se transmiten desde la direccidn de nivel superior hasta
los empleados de nivel inferior. Sin embargo, también hay una participacion regular
de los empleados en los procesos de toma de decisiones que ocurren tanto de manera
ascendente como horizontal dentro de la organizacion.

En este cuarto sistema, conocido como participacion grupal, la direccion

exhibe una confianza inquebrantable en su personal. Las decisiones se toman de
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manera colaborativa en toda la organizacion, y la comunicacion fluye no solo vertical
u horizontalmente, sino tambien lateralmente. Los trabajadores son impulsados no
solo por objetivos de rendimiento, lograr un mejor trabajo y obtener calificaciones de
rendimiento, sino también por la participacion y el compromiso. Mantienen lazos
profesionales favorables con sus superiores y confian en ellos. EI ambiente de grupo
colaborativo cultiva una cultura agradable e inspiradora entre los empleados, lo que
resulta en un rendimiento excepcional en las tareas. Ademas, existe un ambiente de
trabajo cohesionado, donde los equipos se retnen para lograr los objetivos inmediatos,
intermedios y de largo plazo de la organizacion (Chiavenato, 2011).

2.4.1.6. Importancia del clima organizacional

Celis (2014, citado por Alvarado, 2024) define una cultura laboral positiva
como aquella que no solo facilita el crecimiento personal de los individuos dentro de
una organizacién, sino que también mejora sus trayectorias profesionales y cultiva un
profundo sentido de lealtad hacia la empresa. Celis enfatiza la importancia de adherirse
a principios particulares dentro de una comparfiia para mantener un entorno laboral
favorable. Ella destaca la calidez, la proximidad y la inclusion como principios
esenciales para establecer un clima laboral agradable.

Por otro lado, Pérez (2014, citado por Alvarado, 2024) sostiene que establecer
un entorno laboral prospero es vital para el logro de una empresa, ya que el bienestar
emocional de los empleados influye directamente en su eficiencia y competencia
laboral. Pérez destaca la importancia de un entorno laboral favorable para mejorar las
interacciones entre los empleados y alinear sus ambiciones con los objetivos de la
institucion. Ademas, enfatiza la importancia crucial de los supervisores para garantizar

la seguridad y el bienestar de sus subordinados.
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Garrido et al. (2011) afirman que el compromiso de los empleados a
comportarse de una manera particular se fortalece cuando perciben apoyo por parte de
la organizacion, lo que lleva a una mayor satisfaccion laboral y un compromiso
continuo. La dedicacion y satisfaccion de los individuos mejoran la cohesion del
equipo y fomentan una mayor implicacion en la organizacion, contribuyendo asi al
desempefio y gestion general del lugar de trabajo.

2.4.2. Desempefio Laboral

En relacién con el Desempefio Laboral (D.L.), se reconoce como una practica
de gran valor en los departamentos de Recursos Humanos, segun las teorias de
Campbell (1990) y Cohen (2017), quienes destacan la importancia de la capacidad y
el entrenamiento en las obligaciones de disciplina de los trabajadores. En entidades
publicas y privadas, el Desempefio Laboral se considera un componente crucial para
alcanzar objetivos y metas, basandose en la relacion entre competencias, habilidades
y funciones laborales (Amaya & Conde, 2019).

En cuanto a las conductas civicas organizacionales, se sostiene que el
comportamiento individual influye de manera seria en el funcionamiento efectivo de
una organizacion, y la entidad estimula a los trabajadores para dirigir su atencion al
trabajo.

En sintesis, el desempefio laboral aborda todas las labores desarrolladas por el
trabajador en beneficio o detrimento de la entidad. La mejora del desempefio laboral
inestable requiere una planificacion Optima en temas de cooperacion en recursos
humanos, evidenciando resultados en la gestidn de calidad de atencion. La satisfaccion
del usuario en cualquier entidad estd determinada por las caracteristicas de
organizacion, ambiente de trabajo adecuado, y el mecanismo de atencién y produccién

en el ambito laboral.
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Dentro de las dimensiones del Desarrollo Laboral (D.L.), se destaca la ayuda
a otros, la vinculacion organizacional y el desempefio mas alld del puesto. Estas
dimensiones involucran caracteristicas como el trabajo en equipo, la virtud solidaria,
el cumplimiento de horarios, la orientacion preventiva, y la asuncién de
responsabilidades para ganar confianza en el area de trabajo. La actitud positiva es
crucial en todas las partes de la organizacion, desde los directivos hasta los empleados
directos e indirectos, para lograr un desarrollo laboral consciente y una productividad
empresarial adecuada.

2.4.2.1. Ayuda a otros.

Segun Folgado (2014), la adopcion de estrategias mas efectivas para colaborar
en la resolucion de problemas y mantener una actitud positiva hacia el trabajo en
equipo constituyen rasgos distintivos de los miembros de un equipo. Ademas, las
caracteristicas fundamentales de una persona solidaria incluyen el conocimiento de los
valores de la comunidad, la manifestacion de respeto, aprecio, disposicién al cuidado,
fiabilidad en el servicio y una comunicacién afectiva. En este contexto, Berry (2019)
sostiene que todos los trabajadores deben comprometerse en la realizacion de acciones
laborales o profesionales, colaborando de manera conjunta para superar desafios y
promover el desarrollo organizacional. La colaboracion activa, el respeto mutuo y la
disposicion a contribuir positivamente emergen como factores esenciales en la
construccidn de entornos laborales solidos y eficientes.

2.4.2.2. Vinculacion Organizacional

Segun Leon Portugal (2023), la conexidn organizacional es el resultado de las
acciones tomadas por los miembros de una organizacién. Es un aspecto integral de un
proceso que utiliza métodos relacionales para facilitar la obtencion de beneficios

mutuos. En este contexto, se hace hincapié en el cumplimiento de los horarios
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laborales, en mostrar respeto por los turnos y en adoptar un enfoque proactivo para
prevenir problemas dentro del proceso.

La promocion de un ambiente laboral que fomente el sentido de pertenencia,
el reconocimiento de los logros individuales y colectivos, asi como la oferta de
oportunidades de desarrollo profesional, son factores determinantes en la
consolidacién de una vinculacién sélida entre el trabajador y la organizacion.

2.4.2.3. Desempefio mas alla del puesto

Consiste en la ejecucion de responsabilidades con el objetivo de obtener
confianza en un ambito laboral especifico, ya que el trabajador se compromete con sus
empleadores, expectativa que debe recibir correspondencia o retribucion en diversas
formas (Dolan, 2015). En consecuencia, el desempefio que va mas alld de las
responsabilidades inherentes al puesto de trabajo se erige como una cualidad
encomiable en diversos aspectos. Esta competencia permite al individuo potenciar sus
acciones, generando efectos positivos no solo en su desempefio individual sino
también en la influencia positiva sobre otras personas (Blas, 2016).

2.4.2.4. Elementos que afectan el desempefio laboral

Palmar y Valero (2022) afirman que se ha realizado una gran cantidad de
investigaciones en el campo organizacional sobre el desempefio laboral, y que dichas
investigaciones han demostrado que el desempefio laboral depende de una variedad de
componentes, habilidades, caracteristicas o competencias relacionadas con los
conocimientos, habilidades y capacidades que un individuo debe aplicar y demostrar
en el trabajo. Por otro lado, Davis sefiala que una variedad de factores, incluidos el
ambiente laboral, la remuneracion, las relaciones interpersonales con superiores y
compafieros, las horas de trabajo, los turnos, el pago puntual de salarios y la

motivacidn interna dentro de la organizacion, influyen en un buen desempefio laboral.
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Dado que cada persona tiene diferentes oportunidades para desarrollar sus puntos de
vista, estos factores tienen un impacto directo en los empleados.

Ambiente laboral. Se refiere a las condiciones alentadoras que se brindan a los
empleados.

Remuneracion. La felicidad del empleado esta correlacionada con el pago que
es proporcional a su trabajo y desempefio y que satisface sus necesidades individuales
y grupales.

Relaciones interpersonales. Un componente integral de la empresa, donde el
comportamiento armonioso y equilibrado en el trabajo esta influenciado por la calidad
de las conexiones.

Horarios de trabajo. La cantidad de horas trabajadas y los tipos de tareas
realizadas dentro de la empresa.

Horas de trabajo. Se refiere a la cantidad de horas trabajadas y la comodidad
del horario de trabajo.

Pago puntual. Cuando los salarios se pagan a tiempo, los empleados estan mas
satisfechos porque pueden atender sus necesidades personales y familiares.

Motivacién e incentivos. Los incentivos internos de la empresa alientan a los
empleados a trabajar de manera mas productiva, efectiva y eficiente.

2.4.2.5. Caracteristicas del desempefio laboral

Segun Achoma (2020), las siguientes son las principales caracteristicas del
desemperio laboral:

Adaptacién. Mantener la eficacia con diversas tareas, responsabilidades y
personas en diferentes entornos.

Comunicacién. La capacidad de comunicarse con éxito tanto en grupo como

individualmente.
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Toma de decisiones. La capacidad de influir constructivamente en las
circunstancias para lograr un objetivo.

Conocimiento técnico. El grado de especializacion en campos pertinentes,
manteniéndose al dia con los desarrollos emergentes.

Trabajo en equipo. La capacidad de trabajar en grupo o equipo para lograr los
objetivos organizacionales mientras se fomenta un ambiente positivo.

Estandares laborales. La capacidad de proporcionar retroalimentacion al
sistema mientras se cumple y superan los objetivos o estandares organizacionales.

Desarrollo de talento. La capacidad de mejorar las habilidades y competencias
de los miembros del equipo mediante una planificacion de desarrollo eficiente.

Disefio del trabajo. La aptitud para asignar y organizar el trabajo efectivamente
para lograr los objetivos mientras se optimiza el potencial de crecimiento y adaptacion
de los individuos.

Méaximo desempefio. Establecimiento de objetivos de desempefio mediante la
formacion y evaluacion imparcial de los resultados.

3.4.2.4. Importancia del desempefio laboral

Segun Paz (2019), la evaluacion del desempefio es un proceso axiomatico,
instrumental y cognitivo. Evalla no solo los resultados reales, sino también los
resultados predeterminados, deseables y significativos, fomentando el desarrollo
continuo de conocimientos, habilidades, actitudes y valores. Un sistema de evaluacién
del desempefio apoya el crecimiento de un individuo y su organizacion al identificar
coémo contribuyen a cumplir los requisitos para su puesto y los objetivos corporativos.
Segun Lau, este procedimiento puede ser un instrumento importante para controlar el

crecimiento del personal y la toma de decisiones en el desarrollo comercial.
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Segun Ponce y Gomez (2021), la evaluacion del desempefio es critica para el
éxito de una organizacion porque permite implementar estrategias basadas en las
necesidades de formacion y competencias de los empleados, ubicandolos en
posiciones apropiadas y proporcionando retroalimentacion sobre la efectividad de las
estrategias utilizadas. El procedimiento detallado e intrincado es esencial para
garantizar la precision y eficacia del sistema de evaluacion, que requiere una
planificaciony ejecucion meticulosas en multiples fases, incluida la retroalimentacion.

2.4.2.5. Gestion del desempefio

Segun Mondy & Noe (2005), la gestion del desempefio aborda problemas
organizacionales que impactan el desempefio individual, de equipo y corporativo.
Incluye procedimientos de trabajo, desarrollo y seleccion de personal, programas de
desarrollo y correccion de carrera, y planificacion de recursos humanos. Seguln
Gonzales (2005), la gestion del desempefio es un procedimiento crucial que tiene como
objetivo aumentar la productividad de los trabajadores y mejorar los resultados
empresariales. También identifica y cultiva el talento individual para ayudar a las
personas a progresar dentro de la organizacion y tener éxito al entregar resultados que

van mas alla de las expectativas.

2.5. Definicion de Términos Bésicos

2.5.1. Cooperacién

La cooperacion es la fuerza cohesiva que une a los individuos, facilitando el
desarrollo de importantes sistemas sociales como familias, comunidades,
organizaciones, naciones y civilizaciones. Zaggl, M. A. (2014), afirma que sin
cooperacion, nuestra comprension de la humanidad seria inalcanzable. Aungue la

colaboracion se considera un concepto fundamental en las ciencias sociales, el cuerpo
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mas completo de reflexidn sobre este tema no se encuentra dentro de estas disciplinas,
sino mas bien en el campo de la biologia.
2.5.2. Clima Organizacional
Segun Chiavenato (2007) dice que:
El clima organizacional es favorable cuando proporciona satisfaccion de las
necesidades personales de los integrantes y eleva la moral. Es desfavorable
cuando proporciona frustracion de esas necesidades. En realidad, el clima
organizacional influye en el estado motivacional de las personas y, a su vez,
este altimo influye sobre el primero.
2.5.3. Desempefio Laboral
Segun Mondy & Noe (2005) afirman que:
La evaluacion del desempefio es un proceso de revision y evaluacion ya sea,
individual o grupal, de los logros, que permite iniciar planes de desarrollo,
metas y objetivos; este proceso consiste en determinar el nivel de rendimiento
de los colaboradores en sus actividades cotidianas, proporcionando
importantes beneficios para el analisis de la productividad, siendo la
evaluacion un medio para destacar el desempefio.
2.5.4. ldentidad Empresarial
Villafafie (2012) en sus investigaciones llegé a la siguiente conclusion sobre
el término: “Es el ser de la empresa, mediante la identificacion de aquellos atributos
que le confieren el caracter de unicidad y permanencia de la cual una empresa u

organizacion se identifica respecto a otra”. (p. 17)
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2.5.5. Motivacion

Gonzélez (2008) destaca que la motivacion se define como un conjunto de
procesos mentales que, al estar vinculados con estimulos externos, interactian con la
personalidad. Esta interaccion influye en la generacion de satisfaccion o insatisfaccion.

2.5.6. Recompensa

Porter y Lawler (1968) proponen la idea de que la satisfaccion o insatisfaccion
laboral se origina en la comparacion entre las expectativas y la realidad de las
recompensas. En otras palabras, la percepcion de satisfaccion en el trabajo esta
determinada por la diferencia entre la recompensa recibida efectivamente por el
rendimiento laboral y la recompensa que el individuo consideraba apropiada en esa
situacion. Si la recompensa supera o es igual a la expectativa del individuo, se
experimenta satisfaccion. En caso contrario, se experimenta insatisfaccion.

2.5.7. Vinculacion Organizacional

Alcantar Enriquez & Arcos Vega (2004) nos dice que cuando se emplea el
concepto de "vinculacion"”, generalmente se hace hincapié en la conexién entre las
universidades y empresas, ya sea del sector industrial, comercial u otros servicios,
preferiblemente del ambito privado. Esta dimension cobra relevancia debido a los
procesos de globalizacion e integracion en los sectores industrial, comercial y

financiero.
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA
3.1.  Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general
Si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el
personal administrativo y asistencial en el centro de salud Leoncio Prado durante el
2023.
3.1.2. Hipdtesis especificas
a) Si existe relacion entre la identidad de los trabajadores y el desempefio
laboral en el personal administrativo y asistencial del centro de salud
Leoncio Prado en el periodo 2023.
b) Si existe relacion entre la cooperacion de los trabajadores y el
desempefio laboral en el personal administrativo y asistencial del
centro de salud Leoncio Prado en el periodo 2023.
c) Si existe relacién entre las recompensas a los trabajadores y el
desempefio laboral en el personal administrativo y asistencial del
centro de salud Leoncio Prado en el periodo 2023.
3.2.  Operacionalizacion de las Variables
3.2.1. Identificacion de las variables
La relacién funcional es la siguiente: Y = f (X)
Donde:
X: Variable: Clima organizacional
Y: Variable: Desempefio laboral
La operacionalizacion de las variables se encuentra en la seccion de “Apéndice

927
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3.3.  Tipo de Investigacion

La presente investigacion es de tipo basica pura, ya que Hernandez, Fernandez
& Baptista (2018) indican que la investigacion béasica es aquella que tiene como
propésito el realizar conocimientos y teorias.
3.4. Disefio de la Investigacion

El estudio actual es no experimental debido a la impracticabilidad de
manipular variables o asignar aleatoriamente individuos o tratamientos. La
manipulacion de variables es imposible debido a su naturaleza inherente. El estudio es
transversal ya que busca determinar el grado de correlacion entre el ambiente
organizacional y los factores de desempefio laboral entre el personal del centro de
salud Leoncio Prado. La recoleccion de datos se llevaré a cabo en un Gnico momento
y lugar para toda la muestra.
3.5.  Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion es correlacional, ya que se tiene por objetivo de la
investigacion el determinar la existencia de una relacion entre el Clima organizacional
con el Desempefio laboral de los trabajadores administrativos y asistenciales del
Centro de Salud Leoncio Prado.
3.6.  Poblacion y Muestra del estudio

3.6.1. Poblacion

La poblacién de la presente investigacion esta limitada por el nimero total de
empleados del Centro de Salud Leoncio Prado de Tacna, 68 individuos.

3.6.2. Muestra

Una vez estimado el tamafio de la poblacion a estudiar, se aplico la siguiente
formula de muestreo probabilistico para determinar el tamafio de la muestra de
investigacion:

Z*pgN
~ NE2 + Z2%pgq

mn



46

Siendo:

- n: Es el tamafio de la muestra

N: Es el tamafio de la poblacién total de estudio, 68.

p: Es la probabilidad a favor de que cada elemento de la poblacion sea

elegido. En este caso es igual a 50%

- Q: Probabilidad en contra de que cada elemento de la poblacion sea elegido.
Al igual que el anterior, es 50%

- Z: Es el coeficiente de confianza, que en este caso es 1.96, y corresponde

a un nivel de confianza de 95%

E: Es el porcentaje de error, en este caso es 5%

Por lo tanto, al aplicar la formula se obtuvo el siguiente resultado

3 1.962 x 0.5 x 0.5 x 68
" 68x0052+1.962x05x 0.5

n = 29.47 =58

Teniendo como resultado que la muestra va a contar con un total de 58
empleados pertenecientes al Centro de Salud Leoncio Prado de Tacna. Siendo este el
caso, que la cantidad de la muestra no se diferencia en gran medida de la poblacién a
evaluar, se opta por usar la cantidad de la poblacion total para esta investigacion.
3.7.  Técnicas e Instrumentos de Investigacion

3.7.1. Técnicas

En este trabajo de investigacién se eligi6 emplear un cuestionario como
instrumento para recolectar los datos requeridos, la principal caracteristica de este
instrumento es que permite organizar las preguntas por categorias y adicionalmente
nos permite ofrecerle la posibilidad al encuestado de responder preguntas abierta o de

lo contrario limitarlo a un listado de respuestas posibles
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3.7.2. Instrumentos

El cuestionario sera distribuido de manera virtual para poder facilitar el acceso
rapido a mas personas y la plataforma elegida fue Formularios de Google. Ademas, es
basado en una investigacion previa que cuenta con variables similares de Leon
Portugal (2023)
3.8.  Ambito de la Investigacion

Para la investigacion presente esta referido a los colaboradores asistenciales y

administrativos del Centro de Salud Leoncio Prado.

3.9.  Procesamiento y andlisis de informacion

Una vez se conseguido recolectar toda la informacidn necesaria se pudo revisar
la base de datos, que se formo con las respuestas, almacenado en un documento de
Excel. Posteriormente, se utilizara el software estadistico SPSS que permitird procesar
y analizar la informacion a mayor profundidad. Se enfocara en hacer un analisis
correlacional entre las variables de nuestra hipdtesis para probar que se encuentran

directamente relacionadas.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

4.1.1 Resultados descriptivos para Clima organizacional

De acuerdo a la tabla 01, se encontrd que aproximadamente el 41.2% de los
empleados del Centro de Salud Leoncio Prado muestran un nivel medio en cuanto al
clima organizacional. Ademas, en relacion a la identidad laboral, alrededor del 42.6%
de los empleados tienen un nivel medio. Asimismo, el 55.9% muestra una baja
cooperacion en el entorno laboral. Respecto a la motivacion, se observé que el 50.0%
de los empleados encuestados revelaron un nivel bajo de motivacion en su trabajo. Por
ultimo, el 45.6% de los empleados muestran un nivel medio de satisfaccion en relacion
con las recompensas por su desempefio laboral.
Tabla 01

Estadisticos descriptivos para la variable Clima organizacional y sus dimensiones

Variable Bajo Medio Alto Total

F 22 28 18 68
Clima organizacional
% 32.4% 41.2% 26.5% 100.0%

F 25 29 14 68
Identidad
% 36.8% 42.6% 20.6% 100.0%

F 38 19 11 68
Cooperacioén
%  55.9% 27.9% 16.2% 100.0%

F 21 34 13 68
Motivacion

% 30.9% 50.0% 19.1% 100.0%

F 25 31 12 68
Recompensa

%  36.8% 45.6% 17.6% 100.0%
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Figura 01

Frecuencia para la variable Clima Organizacional

Clima Organizacional y sus dimensiones
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4.1.2. Resultados descriptivos para Desempefio laboral

En base a la tabla 02, se encontr6 que el 47.1% de los empleados del Centro
de Salud Leoncio Prado exhiben un nivel medio de desempefio laboral. En cuanto a la
dimensién de ayuda a otros, se observo que el 41.2% de estos trabajadores muestran
un bajo. Ademas, el 38.2% muestra un nivel medio de vinculacién organizacional en
su entorno laboral. En relacion al desempefio mas alla del puesto, el 50% de la
poblacion encuestada evidencidé un nivel medio en este aspecto en su desempefio
laboral.
Tabla 02

Estadisticos descriptivos para la variable Desempefio laboral y sus dimensiones

Variable Bajo Medio Alto Total

Desempefio laboral F 23 32 13 68
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%  33.8% 47.1% 19.1% 100.0%

F 28 24 16 68

Ayuda a otros
%  41.2% 35.3% 23.5% 100.0%

F 23 26 19 68

Vinculacién organizacional
%  33.8% 38.2% 27.9% 100.0%

F 24 34 10 68

Desempefio
%  35.3% 50.0% 14.7% 100.0%

Figura 02

Frecuencia para la variable Desempefio Laboral

Desempefio Laboral y sus dimensiones
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4.2. Contrastacion de hipdtesis

4.2.1. Prueba de normalidad

Antes de proceder con la contrastacion de hipotesis, se verifico la normalidad
de los datos mediante la prueba de Kolmogorov - Smirnov, dada una muestra mayor
de 30 elementos.
Tabla 03

Prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov

Kolmogorov —

Smirnov gl Sig.
Clima laboral 0,213 68 0,000
Identidad 0,237 68 0,000
Cooperacion 0,346 68 0,000
Motivacion 0,258 68 0,000
Recompensa 0,238 68 0,000
Desempefio laboral 0,243 68 0,000
Ayuda a otros 0,263 68 0,000
Vinculo organizacional 0,222 68 0,000
Desemperio 0.266 68 0,000

De acuerdo a la tabla 03 los resultados de la prueba Kolmogorov — Smirnov
indican que los datos de las 2 variables y las dimensiones identidad, cooperacion,
motivacién y recompensa tienen niveles de significancia de 0,000, por lo cual se
entiende que no siguen una distribucion normal. En base a estos resultados se

procedera a utilizar el estadistico no paramétrico de Rho de Spearman.
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4.2.2. Hipotesis general

Para la contrastacion de la hipotesis general, se utilizé la prueba estadistica
Rho de Spearman, la cual permite determinar si existe o no relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el personal administrativo y asistencial en
el centro de salud Leoncio Prado durante el 2023.

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en el personal administrativo y asistencial en el centro de salud Leoncio Prado durante
el 2023 no es alta.

HZ1: Si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en

el personal administrativo y asistencial en el centro de salud Leoncio Prado durante el

2023
Nivel de Significancia
Nivel de Significancia (alfa) a = 5%
Estadistico de Prueba
Rho de Spearman
Tabla 04

Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal

administrativo y asistencial en el centro de salud Leoncio Prado durante el 2023

Valor
Rho de Spearman 0.583
Sig. Asintomatica 0.000

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 4, el valor p (0,000) es inferior

al nivel de significancia (0,05). Por consiguiente, se procede a aceptar la hipétesis
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alternativa (H1) y a rechazar la hipdtesis nula (HO). Por lo tanto, se puede concluir que,
si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal

administrativo y asistencial en el centro de salud Leoncio Prado durante el 2023.
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4.2.3. Primera hipdtesis especifica

Para la contrastacion de la hipotesis especifica, se utilizo la prueba estadistica
Rho de Spearman, la cual permite determinar si existe o no relacion entre la identidad
de los trabajadores y el desempefio laboral en el personal administrativo y asistencial
del centro de salud Leoncio Prado en el periodo 2023.

HO: No existe relacion entre la identidad de los trabajadores y el desempefio
laboral en el personal administrativo y asistencial del centro de salud Leoncio Prado
en el periodo 2023.

H1: Si existe relacion entre la identidad de los trabajadores y el desempefio
laboral en el personal administrativo y asistencial del centro de salud Leoncio Prado
en el periodo 2023.

Nivel de Significancia

Nivel de Significancia (alfa) a = 5%

Estadistico de Prueba

Rho de Spearman
Tabla 05
Relacion entre la identidad de los trabajadores y el desempefio laboral en el personal

administrativo y asistencial del centro de salud Leoncio Prado en el periodo 2023.

Valor
Rho de Spearman 0.577
Sig. Asintomatica 0.000

De acuerdo con los datos presentados en latabla 5, el valor p (0,000) es inferior
al nivel de significancia (0,05). Por consiguiente, se procede a aceptar la hipétesis

alternativa (H1) y a rechazar la hipétesis nula (HO). Por lo tanto, se puede concluir que,
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si existe relacion entre la identidad de los trabajadores y el desempefio laboral en el
personal administrativo y asistencial del centro de salud Leoncio Prado en el periodo

2023.
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4.2.4. Segunda hipotesis especifica

Para la contrastacion de la segunda hipotesis especifica , se utilizé la prueba
estadistica Rho de Spearman, la cual permite determinar si existe 0 no relacion entre
la cooperacion de los trabajadores y el desempefio laboral en el personal
administrativo y asistencial del centro de salud Leoncio Prado en el periodo 2023.

HO: No existe relacion entre la cooperacion de los trabajadores y el desempefio
laboral en el personal administrativo y asistencial del centro de salud Leoncio Prado
en el periodo 2023.

H1: Si existe relacion entre la cooperacion de los trabajadores y el desempefio
laboral en el personal administrativo y asistencial del centro de salud Leoncio Prado
en el periodo 2023.

Nivel de Significancia

Nivel de Significancia (alfa) a = 5%

Estadistico de Prueba

Rho de Spearman

Tabla 06
Relacion entre la cooperacion de los trabajadores y el desempefio laboral en el

personal administrativo y asistencial del centro de salud Leoncio Prado en el periodo

2023.
Valor
Rho de Spearman 0.514
Sig. Asintomatica 0.000

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 5, el valor p (0,000) es inferior

al nivel de significancia (0,05). Por consiguiente, se procede a aceptar la hipotesis
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alternativa (H1) y a rechazar la hipdtesis nula (HO). Por lo tanto, se puede concluir que,
si existe relacion entre la cooperacion de los trabajadores y el desempefio laboral en el
personal administrativo y asistencial del centro de salud Leoncio Prado en el periodo

2023.
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4.2.5. Tercera hipdtesis especifica

Para la contrastacion de la tercera hipotesis especifica, se utilizd la prueba
estadistica Rho de Spearman, la cual permite determinar si existe 0 no relacion entre
las recompensas a los trabajadores y el desempefio laboral en el personal
administrativo y asistencial del centro de salud Leoncio Prado en el periodo 2023.

HO: No existe relacion entre las recompensas a los trabajadores y el desempefio
laboral en el personal administrativo y asistencial del centro de salud Leoncio Prado
en el periodo 2023.

H1: Si existe relacion entre las recompensas a los trabajadores y el desempefio
laboral en el personal administrativo y asistencial del centro de salud Leoncio Prado
en el periodo 2023.

Nivel de Significancia

Nivel de Significancia (alfa) a = 5%

Estadistico de Prueba

Rho de Spearman
Tabla 07
Relacion entre las recompensas a los trabajadores y el desempefio laboral en el

personal administrativo y asistencial del centro de salud Leoncio Prado en el periodo

2023.
Valor
Rho de Spearman 0.268
Sig. Asintomatica 0.027

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 5, el valor p (0,026) es inferior al

nivel de significancia (0,05). Por consiguiente, se procede a rechazar la hipétesis
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nula (HO) y a aceptar la hipotesis alternativa (H1). Por lo tanto, se puede concluir
que, si existe relacion entre las recompensas a los trabajadores y el desempefio
laboral en el personal administrativo y asistencial del centro de salud Leoncio Prado

en el periodo 2023.
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DISCUSION DE RESULTADOS

El propdsito de la investigacion fue determinar si existe una correlacion entre
el ambiente laboral y el rendimiento de los empleados administrativos y asistenciales
en el Centro de Salud Leoncio Prado durante el periodo 2023. Investigaciones
anteriores han explorado esta relacion en distintas organizaciones, empleando diversos
enfoques metodoldgicos y contextos. Por lo tanto, se pretende analizar y contrastar los
resultados de dichos estudios para identificar tendencias comunes y resaltar

descubrimientos significativos.

El objetivo principal fue establecer la relacion entre el clima organizacional y
el desempefio laboral. Los resultados de esta investigacion respaldan la existencia de
una correlacion significativa entre ambos. Estudios previos realizados por Santamaria
(2020) y Meza (2018) también encontraron una relacion positiva entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en empresas como Datapro S.A. y Universidad
Linda Vista, respectivamente. Del mismo modo, investigaciones llevadas a cabo por
Wilches (2018) y Paucar y Gamarra (2020) en empresas como Mineria Texas
Colombia y Piladora la Merced S.R.L. coinciden con estos hallazgos. Ademas, los
estudios de Lipa Chéavez (2020) y Rodriguez (2019) encontraron correlaciones
significativas entre diversas dimensiones del clima organizacional y el desempefio
laboral en empresas de diferentes sectores. Estos resultados resaltan la importancia de
considerar varios aspectos del clima organizacional, como la comunicacion, el

liderazgo y el ambiente laboral, al evaluar su impacto en el desempefio laboral.

En relacién con el primer objetivo especifico, se buscaba determinar si existe
una relacién entre la identidad de los trabajadores con la empresa y el desempefio

laboral en el personal administrativo y asistencial del Centro de Salud Leoncio Prado
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durante el periodo 2023. Los resultados revelaron que si existe una relacién entre
ambos aspectos. Este hallazgo coincide con el trabajo de Espinoza (2018), quien
encontré una relacion positiva significativa entre la identidad organizacional y el
desempefio laboral en enfermeros. Sin embargo, Coacalla (2023) no encontré un
vinculo estadisticamente significativo entre el desempefio ocupacional e la identidad
laboral, posiblemente debido a la inclusion de diferentes aspectos de identidad como

la motivacion y la cultura organizacional en su estudio.

Por otro lado, Rivera (2020) respalda estos hallazgos al encontrar una relacion
positiva significativa entre la identidad institucional y el desempefio laboral en
enfermeras en Lima, sugiriendo que una fuerte identidad institucional puede impulsar
el compromiso y la calidad de la atencion. Sin embargo, Egoavil (2023) reporto la
falta de relacion entre la identidad corporativa y el desempefio laboral, sugiriendo que
el tipo de contrato de empleo podria influir en la identificacién con la institucion,

especialmente en el caso del personal con contratos temporales.

Segun Rivera (2020), el nivel de identidad institucional adquirido es un factor
interno que permite al personal aplicar sus competencias para resolver situaciones, lo
que a su vez conduce a la satisfaccion del usuario, el cumplimiento de estandares de
calidad como la seguridad del paciente, la credibilidad técnica y relaciones
interpersonales efectivas. Estos factores garantizan el éxito en el desempefio laboral,
facilitando la colaboracion con otros miembros del equipo, el liderazgo en equipos de
trabajo y la planificacion efectiva de acciones para alcanzar metas en la atencion

proporcionada.

En cuanto al segundo objetivo especifico, que consistia en determinar si existe

una relacién entre la cooperacion de los trabajadores y el desempefio laboral en el
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personal administrativo y asistencial del Centro de Salud Leoncio Prado durante el
periodo 2023, se encontrd que si existe una relacion. Los resultados presentados por
Espinoza (2018), con una correlacion de r=0.662, resaltan la importancia de la
comunicacion interna y la interrelacion entre los empleados de la institucion en la
identidad organizacional y el desempefio laboral. Esta correlacion sugiere que un
ambiente de trabajo que fomente la comunicacion y la colaboracion puede contribuir

significativamente al compromiso y la eficacia laboral.

Ademas, el estudio realizado por Castro (2021) respalda esta idea al encontrar
una asociacion significativa entre el personal de salud del area central de esterilizacion
de un hospital en Chiclayo. Estos hallazgos apuntan hacia la importancia de la
interaccidn y cooperacion entre los miembros del equipo en diferentes areas y niveles
dentro de una institucién de salud. Iglesias et al. (2020) llegaron a la conclusion de
que las relaciones interpersonales son fundamentales para el éxito de las instituciones,
considerando aspectos como la motivacion, la dinamica grupal, la comunicacion y el

liderazgo.

La mencion de la Resolucién Ministerial 626 del MINSA, que destaca la
importancia de la cooperacién entre los integrantes para el crecimiento, desarrollo y
competitividad de la organizacion, refuerza ain mas la idea de que la colaboracién y
la comunicacion son aspectos fundamentales para el éxito organizacional en el sector

de la salud.

En relacion con el tercer objetivo especifico, que buscaba determinar si existe
una relacion entre las recompensas a los trabajadores y el desempefio laboral en el
personal administrativo y asistencial del Centro de Salud Leoncio Prado durante el

periodo 2023, se encontrd que si existe una correlacion. Estos hallazgos coinciden con
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los de Espinoza (2018), quien destacé como las personas trabajan en funcion de
expectativas y resultados para alcanzar las metas y objetivos de la entidad, sugiriendo
que el compromiso y el esfuerzo de los empleados estan influenciados por la
percepcion de las recompensas y beneficios que pueden obtener a través de su trabajo.
La motivacion intrinseca y extrinseca desempefian un papel crucial en este proceso,
donde los individuos pueden estar impulsados tanto por la satisfaccion interna
derivada del trabajo bien hecho como por las recompensas externas, como el

reconocimiento o la compensacion econémica.

Asimismo, el estudio de Bayser (2022) resalta la relacion directa entre la
motivacién del personal enfermero y las recompensas que reciben, sugiriendo que la
percepcion de la compensacién y el reconocimiento puede ser un factor clave para
impulsar la motivacion y el compromiso de los enfermeros en su trabajo. La ausencia
de beneficios ofrecidos por la institucion, como sefiala Mejia (2019), conduce a una
disminucion en la productividad y al fracaso en el logro de objetivos, lo cual impacta
negativamente en la calidad del servicio prestado a la comunidad. Por lo tanto,
garantizar una atencién adecuada a los empleados y establecer un ambiente
organizativo favorable son aspectos fundamentales para garantizar un servicio de alta
calidad. Ademas, es importante tener en cuenta que hay caracteristicas inherentes a

cada institucion que van a influir en el rendimiento laboral.

Los estudios analizados sugieren consistentemente que existe una relacion positiva
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una variedad de
organizaciones. Estos hallazgos tienen importantes implicaciones para la gestion de
recursos humanos, subrayando la importancia de fomentar un clima organizacional
favorable para mejorar tanto el rendimiento como la satisfaccion de los trabajadores.

No obstante, es esencial tener en cuenta que cada organizacion es Unica y que los
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factores contextuales pueden influir en la naturaleza y la intensidad de esta relacion.
Por lo tanto, se recomienda llevar a cabo mas investigaciones que exploren estas
relaciones en diferentes contextos y sectores, con el fin de obtener una comprension

mas completa de este fenomeno.
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CONCLUSIONES

1. Se concluye que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y
el desempefio laboral del personal administrativo y asistencial del centro de salud
Leoncio Prado durante el periodo 2023, esto se basa en el andlisis de los datos
recopilados y en la contrastacion de hipotesis, asi mismo, esto sugiere que un
clima organizacional positivo puede tener un impacto directo en el desempefio
laboral del personal del centro de salud, mejorando de esta forma el como los
trabajadores desarrollan sus funciones diarias y la eficiencia de las mismas.

2. Se concluye que existe una relacion significativa entre la identidad de los
trabajadores con la empresa y el desempefio laboral del personal administrativo y
asistencial del centro de salud Leoncio Prado durante el periodo 2023, esto se basa
en el andlisis de los datos recopilados y en la contrastacion de hipdtesis, esto
indica que el desempefio laboral se ve fortalecido por la identificacion y el
compromiso de los trabajadores con la empresa.

3. Se concluye que existe una relacion significativa entre la cooperacion de los
trabajadores y el desemperfio laboral del personal administrativo y asistencial del
centro de salud Leoncio Prado durante el periodo 2023, esto se basa en el analisis
de los datos recopilados y en la contrastacion de hipotesis, siendo asi, que la
cooperacion entre los trabajadores es un factor influyente en el rendimiento
laboral dentro del centro de salud, lo que genera un ambiente célido y reforzado
gue motiva a todo el grupo humano en general.

4. Se concluye que existe una relacion significativa entre las recompensas a los
trabajadores y el desempefio laboral del personal administrativo y asistencial del

centro de salud Leoncio Prado durante el periodo 2023, esto se basa en el analisis
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de los datos recopilados y en la contrastacion de hipotesis, asi mismo, esto sugiere
que las recompensas genera un impacto positivo en los colaboradores reflejado en
un mayor desempefio laboral, siendo que estas se pueden ver traducidas en una
bonificacion salarial por objetivos o metas, dependientes del area en el que

desempefien sus actividades.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda generar un ambiente de trabajo favorable, con comunicacion
efectiva, apoyo entre colegas, liderazgo inspirador, etc., puesto que puede
contribuir al aumento de la productividad, la satisfaccion laboral y la calidad de
la atencidn brindada a los pacientes, siendo la encargada de generar este ambiente
el area de recursos humanos de la empresa.

2. Se recomienda fomentar la identidad organizacional entre los trabajadores del
centro de salud Leoncio Prado para mejorar el desemperio laboral y la calidad de
los servicios de salud ofrecidos, esto podria lograrse mediante iniciativas como
programas de integracion y pertenencia, reconocimiento de logros, contribuciones
individuales, etc., siendo la encargada de generar este ambiente el area de gerencia
de la empresa.

3. Se recomienda fomentar la cooperacion entre los trabajadores del centro de salud
Leoncio Prado para mejorar su desempefio laboral, esto podria lograrse mediante
la implementacion de programas de capacitacion en habilidades de trabajo en
equipo, la creacién de espacios para la colaboracién y el intercambio de ideas,
siendo la encargada de generar este ambiente el area de recursos humanos de la
empresa.

4. Se recomienda implementar recompensas mediante objetivos para promover y
generar mejor ambiente de trabajo donde se alcance mayor calidad de atencién,
reflejado en un impacto positivo en su rendimiento al establecimiento, siendo la

encargada de generar este ambiente el area de gerencia de la empresa.
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administrativo y asistencial
del centro de salud Leoncio
Prado en el periodo 2023.

Vinculacion
Organizacion

- Dimension_3
Desemperio

flujo de atencion.

Prado en el ieriodo 20237 Prado en el Eeriodo 2023.

Disefio : No experimental

~ POBLACION Y .
TIPO /NIVEL / DISENO MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS
NiT/:eFI)O ) R:(Sssilgﬁal Poblacién: 68 Técnicas: Instrumentos:
j Muestra: 58 - Encuesta - Cuestionario
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Operacionalizacion de variables
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VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Politica comunicacional y apertura de comunicacion
Relaciones Publicas
Identidad Nivel de compromiso 1-4
Grado de interés en el trabajo
. “ Contribucion laboral
cima organizacional s Modelo Virtal
g . Talento y creatividad en el desempefio laboral
favorable cuando Cooperacion vel d o 5-8
Clima proporciona satisfaccion Nivel de companerismo -~ -
. . Desempefio en areas o servicios especificos ORDINAL
Organizacional de las necesidades Y —— : —
Dedicacion y disciplina en el trabajo y superacion
personales de los
integrantes y eleva la S pergonal :
» Motivacién Calidad del trato interpersonal 9-11
moral”. . .
Oportunidades de desarrollo profesional
Evaluacion del ambiente laboral
Valoracion por parte de los directivos
Recompensa Distribucion equitativa de responsabilidades y tareas  12-14
Incentivos laborales
~ . Disposicion para la atencion a las necesidades
Eae;grrgpl)eno Sarg :/'”?r (201,,?) d Ayuda a otros Nivel de confiabilidad en el servicio prestado 1-5
cxisten res metodos Comunicacion afectiva en el entorno laboral
técnicos importantes para — .
evaluar el desempefio Vinculacién Cumplimiento de horarios .
R Respeto de los turnos de trabajo 6-10 ORDINAL
laboral en el lugar de Organizacional : ., . o
: Orientacidn preventiva en situaciones laborales
trabajo, uno de ellos es el - -
de key performance Callo_lad de la atencion brindada
Desempefio Gestidn de quejas y reclamos 11-14

indicator (KPI)”.

Eficiencia en el flujo de atencion.
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Instrumentos de investigacion
Clima Organizacional
Instrumento de investigacion de la Variable Clima organizacional basado en la

investigacion de Leon Portugal (2023).

Indicaciones: Lee detenidamente cada uno de los siguientes criterios y margque con una
“X” el que considere pertinente segin tu percepcion. Siendo:

1 = Nunca

2 = Casi Nunca
3 = A veces

4 =Casi Siempre
5 =Siempre

N° V1: CLIMA ORGANIZACIONAL 5 4 3 2 1

DIMENSION 1: Identidad S CS AV CN N

1  Siento orgullo de pertenecer como trabajador a la
institucion

2  El trabajo que realizo tiene mucho significado para la
institucion

3 Mi trabajo contribuye a los objetivos que busca la
institucion

4 Realizo mi trabajo con entusiasmo y compromiso

DIMENSION 2: Cooperacion S CS AV CN N

5 Existe apoyo reciproco entre servicios al momento
gue se necesitan

6 Puedo expresar mi punto de vista, aun cuando
contradiga a los demas miembros

7 La institucion resuelve los problemas sin
responsabilizar a personas

8 En la institucion existe reciprocidad de
responsabilidades

DIMENSION 3: Motivacion S CS AV CN N

9  En esta institucion los trabajos estan organizados y
bien asignados

10 Las normas y reglas organizacionales facilitan con
claridad mi trabajo

11 En esta institucion se trabaja de forma organizada y
con planificacion
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12

13

14

DIMENSION 4: Recompensa

Mi trabajo es valorado en forma adecuada por los

directivos

Los premios y reconocimientos son distribuidos en
forma justa

En esta institucion las criticas son bien intencionadas
y bien recibidas

S CS AV CN N




Desempefio Laboral
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Instrumento de investigacion de la Variable Desempefio laboral basado en la

investigacion de Leon Portugal (2023).

Indicaciones: Lee detenidamente cada uno de los siguientes criterios y margque con una
“X” el que considere pertinente segin tu percepcion. Siendo:

1 = Nunca

2 = Casi Nunca
3 = A veces

4 =Casi Siempre
5 =Siempre

NO

V2: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: Ayuda a otros

Aprecio que mis compafieros valoren mi trabajo
cuando los apoyo

Entre compaferos de trabajo nuestro trato es de
respeto mutuo

En mi area de trabajo no hay favoritismos

La institucion me ofrece la oportunidad de poner en
practica lo que sé hacer

En mi trabajo hay un ambiente de compafierismo
permanente

DIMENSION 2: Vinculacién Organizacional

El jefe de servicio se interesa por crear un ambiente
laboral agradable

El salario, prestaciones y compensaciones en la
institucién son justas

En la institucidn se adquiere respeto a base de trabajo
desplegado

Es interesante ser parte de los trabajadores de la
institucion

S CS AV CN N

S CS AV CN N




78

10

11

12

13

14

El respeto que me tienen los colegas los debo a mi
trabajo

DIMENSION 3: Desempefio més alla del puesto

Mi trabajo me permite tener imagen y estatus fuera de
la institucion

Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis
objetivos personales

En mi area de trabajo no existen sucesos ni hechos
que me afecten

La institucion me ha permitido descubrir nuevas
habilidades personales

S CS AV CN N
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Validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Confiabilidad: Alpha Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos

Instrumento total 0.826 28
Identidad -0.263 4
Cooperacién 0.438 4
Motivacion 0.532 3
Recompensa 0.038 3
Ayuda a otros 0.523 5

Vinculo
0.324 )

organizacional

Desempefio 0.415 4

Nota. Elaboracién propia mediante software SPSS

Se observa que el valor Alpha de Cronbach es cercano a 1, por lo que se
determina que nuestro instrumento de recoleccion de datos es confiable para el

desarrollo de la investigacion.





